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Werkzoekende 20/30-ers krijgen te maken met een krappe arbeidsmarkt waar van de werknemer 
bovendien veel flexibiliteit en eigen verantwoordelijkheid in het vormgeven van de loopbaan wordt 
verwacht. Vanuit de wens meer richting te willen geven aan het proces van werk zoeken namen de tien 
geïnterviewde werkzoekende 20/30-ers deel aan een loopbaanproject, gericht op de ontwikkeling van 
instrumentele vaardigheden en loopbaanidentiteitsontwikkeling. In dit onderzoek werd onderzocht wat 
de betekenis van werkzoekend zijn is voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers en welke steun 
deelname aan loopbaanprojecten biedt in het omgaan met werkzoekend zijn en voor de persoonlijke 
zingeving. Het onderzoek wijst uit dat werkzoekend zijn van negatieve invloed is op het vermogen 
zinbehoeften op een positieve manier invulling te geven. Deze zinbehoeften zijn doelgerichtheid, morele 
rechtvaardiging, competentie, eigenwaarde, begrijpelijkheid en verbondenheid. De twee onderzochte 
loopbaanprojecten bieden een krachtige leeromgeving voor het expliciteren en ontwikkelen van een 
loopbaanidentiteit, die 20/30-ers in staat stelt hun loopbaan zelf vorm te geven en doelgericht te 
handelen. De tijdens het project ontwikkelde instrumentele vaardigheden bieden de mogelijkheid om 
het opgedane zelfinzicht pragmatisch in te zetten in de zoektocht naar een baan. De mogelijkheid 
ervaringen te delen met en te leren van leeftijdsgenoten in een vergelijkbare situatie vervulde de 
behoefte aan verbondenheid en was voor het grootste deel van de 20/30-ers een steun in een periode 
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Toen ik een jaar geleden aan mijn scriptie begon, zag ik in mijn omgeving veel hoogopgeleide 
afgestudeerden vol goede moed op banenjacht gaan, om vervolgens na een paar maanden moedeloos 
en gefrustreerd op het punt te staan de handdoek in de ring te gooien. Dit probleem speelde niet alleen 
in mijn nabije omgeving. De afgelopen jaren hadden veel hoogopgeleide jongeren uit de alfa- en 
gammahoek grote moeite met het vinden van betaald werk op niveau. Deze generatiegenoten zo 
gefrustreerd en moedeloos te zien deed me afvragen hoe verstrekkend de gevolgen van deze situatie 
zijn in het leven van deze mensen en welke manieren er zijn om hiermee om te gaan. Op hetzelfde 
moment zag ik op sociale media oproepjes langskomen gericht op werkzoekende hoogopgeleiden, met 
de boodschap om zich in te schrijven voor projecten om weer aan het werk te komen. Een 




Dat veel jongeren moeite hebben betaald werk op niveau te vinden, is onder andere het gevolg van de 
economische crisis van 2008. Veel bedrijven moesten bezuinigen en als gevolg daarvan verdwenen de 
banen voor starters en kwamen daar matig of niet betaalde werkervaringsplekken voor terug of banen 
met een contractduur van maximaal één jaar. Als gevolg van de crisis was in 2013 14 % van de 
hoogopgeleide jongeren tussen de 15-25 jaar werkloos (Wilthagen et al., 2014). Daarbij zijn niet 
meegerekend de hoogopgeleide jongeren die geen werk op niveau konden vinden en daarom hun 
bijbaan aanhielden.  Een ander gevolg van de crisis en de veranderde arbeidsmarkt is dat 20% van de 
oudere jongeren tussen de 25-35 jaar in 2010 geen vast contract had en dit aantal de jaren daarna 
alleen maar is gestegen (ibid., 2014). De zoekduur naar betaald werk op niveau van hoogopgeleide 
jongeren met een alfa of gamma studieachtergrond was in 2012 acht tot vijftien maanden (ibid., 2014). 
  Naast de gevolgen van de economische crisis is er nog een factor die meespeelt bij de moeizame 
arbeidsmarkttoetreding van jongeren. De huidige arbeidsmarkt is door mondialiseringsprocessen en een 
economie die wordt gedomineerd door de dienstensector sterk veranderd. Bedrijven werken met een 
flexibel team om snel in te kunnen spelen op veranderingen. Dit betekent dat het niet meer 




Meijers, 1998; Savickas et al., 2009). De arbeidsmarkt vraagt veel flexibiliteit van het individu en stelt het 
individu, veel meer dan vroeger, verantwoordelijk voor de vormgeving en het verloop van de loopbaan 
(Guichard et al., 2012). Een sterke loopbaanidentiteit, een structuur van betekenissen waarin het 
individu zijn drijfveren, interesses en competenties bewust  verbindt aan (toekomstige) beroepsrollen 
(Meijers, 1998), is van groot belang om vorm te kunnen geven aan de loopbaan.  
 
Werk en persoonlijke zingeving 
Duidelijk is geworden welke factoren meespelen bij het probleem dat jongeren moeilijk aan werk 
komen. Maar hoe komt het dat jongeren moedeloos en gefrustreerd raken van deze situatie? Welke 
factoren spelen mee?  
  Betaald werk wordt over het algemeen beschouwd als een belangrijk onderdeel van het leven 
en aan het werk gaan is een logische vervolgstap na het afronden van een opleiding. Werk biedt het 
individu onder andere ontplooiingsmogelijkheden, de mogelijkheid tot het opbouwen van sociale 
relaties, maatschappelijke participatie en het biedt inkomsten om te voorzien in het levensonderhoud 
en materiële behoeften (De Beer 1999, 2001; Van Echtelt 2010; Locke & Taylor, 1990). Werkloos zijn of 
ontevreden zijn met werk heeft daarom gevolgen voor het welzijn en de financiële zelfredzaamheid. 
Vanuit de humanistiek kan dit probleem worden geduid in termen van persoonlijke zingeving. Met de 
term ‘persoonlijke zingeving’ wordt de behoefte aan het betekenisvol invullen van het eigen leven in 
een breder kader (de sociale omgeving, de samenleving, de cultuur) bedoeld (Baumeister, 1991; Wong, 
2012). Van belang hierbij is dat het individu beschikt over een sterk besef van identiteit, een patroon 
waarin losse elementen van het zelf tot een logisch verhaal worden verenigd (McAdams, 2012). Een 
sterke identiteit stelt het individu in staat regie te nemen over het leven en op een zinvolle manier 
invulling te geven aan zijn leven.  
  Wanneer het jongeren niet lukt om betekenisvolle invulling te geven aan de loopbaan kan de 
persoonlijke zingeving onder druk komen te staan en kunnen jongeren met loopbaanidentiteitsvragen 
geconfronteerd worden zoals bijvoorbeeld ‘hoe belangrijk is werk voor wie ik ben?’,  ‘welk werk past 
echt bij mij?’, ‘ben ik wel goed genoeg?’, ‘waarin onderscheid ik me van anderen?’. 
Aanpak van werkloosheidsproblematiek 
In de politiek wordt de jeugdwerkloosheidsproblematiek vooral als economisch probleem gezien en is er 
de afgelopen jaren veel geld beschikbaar gesteld om jongeren weer aan het werk te krijgen.  
Zowel door de overheid en gemeenten als door bedrijven en organisaties worden initiatieven 
ontwikkeld om jongeren aan werk te helpen. Voorbeelden hiervan zijn de aanstelling van Mirjam Sterk 
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als ambassadeur Aanpak Jeugdwerkloosheid in 2013, gemeentesubsidies voor 
jeugdwerkloosheidsinitiatieven en startersbonussen voor organisaties die starters aannemen, het 
creëren van (leer)werkplekken door bedrijven, en organisaties die netwerkbijeenkomsten, 
evenementen, festivals, cursussen en loopbaanprojecten hebben opgezet. Het karakter van deze 
activiteiten is veelal instrumenteel en gericht op het zo snel mogelijk aan het werk komen. Maar er zijn 
ook initiatieven waarin (ook) uitgebreider wordt ingegaan op loopbaanidentiteitsvragen die raken aan 
persoonlijke zingeving.  
 
1.3 Relevantie  
Voor het probleem van jeugdwerkloosheid wordt de oplossing dus vooral gezocht in het aanbieden van 
educatieve activiteiten om snel aan werk te komen. Het is echter interessant en volgens Savickas et al. 
(2009) noodzakelijk om ook te kijken naar de manier waarop het individu zich kan leren verhouden tot 
de flexibele arbeidsmarkt van nu. De nieuwe opvatting is dat het individu onder andere op het gebied 
van de loopbaan leert betekenis te geven aan gebeurtenissen in het verleden, ervaringen in het nu en 
plannen voor de toekomst. Daarmee ontstaat een patroon van belangrijke levensthema’s dat het 
individu in staat stelt om te gaan met veranderende omstandigheden die zich voordoen gedurende de 
loopbaan (Savickas, 2005). In humanistieke termen uitgedrukt is het voor jongeren belangrijk om vorm 
te geven aan hun identiteit en daarmee zin te leren geven aan het leven, om in staat te zijn zich op een 
positieve manier te verhouden tot de flexibele en krappe arbeidsmarkt.  
  Om een bijdrage te leveren aan de kennis over de manier(en) waarop het individu zich kan leren 
verhouden tot de arbeidsmarkt van nu, wil ik in dit onderzoek twee loopbaanprojecten onderzoeken in 




Het doel van dit onderzoek is om de kennis te vergroten over mogelijke manieren om jongeren te leren 
omgaan met de huidige flexibele en krappe arbeidsmarkt door te onderzoeken wat tijdens deelname 
aan loopbaanprojecten die zich richten op instrumentele vaardigheden en identiteitsvragen door 
jongeren als steun wordt ervaren in de situatie van werkzoekend zijn en de persoonlijke zingeving.  
 
Vraagstelling 
De vragen die in dit onderzoek centraal staan zijn: 
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▪ Hoofdvraag  
‘Wat is de betekenis van werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers en welke steun 
biedt deelname aan loopbaanprojecten deelnemers in het omgaan met werkzoekend zijn en voor hun 
persoonlijke zingeving?’  
 
▪ Deelvragen 
1. Wat betekent werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers? 
 
2. Welke doelstellingen hebben loopbaanprojecten en welke aanpak wordt gehanteerd?  
 
3. Hoe waarderen deelnemers aan twee loopbaanprojecten de steun in persoonlijke zingeving en in het 




Ik heb gekozen voor de benaming ‘20/30-ers’, omdat de onderzoeksgroep bestond uit iets oudere 
jongeren dan strikt genomen binnen de definitie van jongeren past (15-25 jaar).  
Loopbaanprojecten 
Met loopbaanprojecten doel ik op cursussen/trainingen/trajecten gericht op het aan het werk krijgen 
van jongeren. 
Steun 
Met steun doel ik op dat wat de deelnemers ervaren als waardevolle kennis, vaardigheden en andere 
opbrengsten die hen helpen om te gaan met hun situatie en voor hun persoonlijke zingeving. 
Werkzoekend zijn 
De term ‘werkzoekend zijn’ wordt gebruikt omdat niet alle deelnemers aan loopbaanprojecten formeel 
werkloos zijn, maar iedereen is wel op zoek naar (ander) werk.  
 
Methode 
Omdat de vraagstelling ingaat op de ervaringen van 20/30-ers met werkzoekend zijn en deelname aan 
loopbaanprojecten is gekozen voor de methode van het kwalitatief onderzoek.  
‘In kwalitatief onderzoek richt de vraagstelling zich op onderwerpen die te maken hebben met de wijze 
waarop mensen betekenis geven aan hun sociale omgeving en hoe ze zich op basis daarvan gedragen. Er 
worden onderzoeksmethoden gebruikt die het mogelijk maken om het onderwerp vanuit het perspectief 
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van de onderzochte mensen te leren kennen met het doel om het te beschrijven en waar mogelijk te 
verklaren’ (Boeije, 2005, p.27). Middels interviews heb ik het perspectief van werkzoekende 20/30-ers 
leren kennen.  
 
1.5 Opzet rapport  
In dit rapport doe ik verslag van het onderzoek dat ik de afgelopen maanden heb uitgevoerd. In 
hoofdstuk 2 zijn de resultaten van het theoretisch onderzoek weergegeven. In hoofdstuk 3 volgt een 
beschrijving van de gehanteerde onderzoeksmethoden. In hoofdstuk 4 worden de resultaten van het 
empirisch onderzoek gepresenteerd aan de hand van de drie bovenstaande deelvragen. In hoofdstuk 5 
volgt de conclusie, waarin antwoord wordt gegeven op de vraagstelling van dit onderzoek. In de 
discussie in hoofdstuk 6 reflecteer ik op de betrouwbaarheid en validiteit van het onderzoek en doe ik 







 THEORETISCH KADER 
  
2.1 Introductie 
Dit hoofdstuk heeft als functie belangrijke begrippen uit mijn vraagstelling van theoretische fundering te 
voorzien en geeft weer welke antwoorden de literatuur geeft op de vragen die in het onderzoek centraal 
staan. De opbouw van dit hoofdstuk is als volgt: het hoofdstuk begint met een korte paragraaf met een 
beschrijving van de methode van literatuuronderzoek. Vervolgens worden de resultaten van het 
literatuuronderzoek per paragraaf thematisch gepresenteerd. De derde paragraaf van dit hoofdstuk 
behandelt de functie, elementen en bronnen van zingeving. In deze verkenning wordt duidelijk dat 
identiteit en zingeving niet los van elkaar kunnen worden gezien. De volgende paragraaf 2.4 behandelt 
daarom identiteit en identiteitsontwikkeling in het algemeen en van jongvolwassenen in het bijzonder 
en besteedt speciale aandacht aan de huidige sociale context waarin identiteitsontwikkeling plaatsvindt. 
Wanneer uitgewerkt is hoe de begrippen zingeving en identiteitsontwikkeling met elkaar samenhangen, 
spits ik dit thema in paragraaf 2.5 nader toe op de context van werk. Ik ga in deze paragraaf in op werk 
als mogelijke bron voor zingeving en in paragraaf 2.6 behandel ik de gevolgen voor persoonlijke 
zingeving bij werkloosheid of mismatch. Meer toegespitst op de problematiek van de doelgroep 
behandel ik in paragraaf 2.7 hoe de arbeidsmarkt van nu eruit ziet en voor welke uitdagingen het 
individu in deze context wordt gesteld met betrekking tot het vormgeven aan de loopbaan en in 
paragraaf 2.8 het ontwikkelen van een loopbaanidentiteit. Uit de conclusie dat het individu 
tegenwoordig in grotere mate dan voorheen zelf verantwoordelijk is voor de vormgeving van zijn 
loopbaan en loopbaanidentiteit, volgt de vraag wat het individu kan doen om de loopbaanidentiteit 
vorm te geven. In paragraaf 2.9 komen verschillende onderzoeken naar strategieën en educatieve 
activiteiten gericht op het ontwikkelen van een loopbaanidentiteit en vaardigheden met betrekking tot 
het vinden van een baan aan bod. Uit dit overzicht haal ik elementen die voor de vormgeving van mijn 
praktijkonderzoek interessant zijn. Ik besluit dit hoofdstuk met een conclusie in paragraaf 2.10 waarin 
het kijk- en ordeningskader dat dat het theoretisch kader biedt kort samengevat wordt weergegeven. 
 
2.2 Methode van literatuuronderzoek 
De onderzoeksvragen naar werkzoekend zijn, persoonlijke zingeving en loopbaanprojecten voor 
werkzoekende 20/30-ers stuurden het literatuuronderzoek in de richting van arbeid, identiteit en 




Universiteitsbibliotheek Utrecht (UBU)  leverden titels op van literatuur over zingeving, 
identiteitsontwikkeling en werk. Zoektermen die ik gebruikte waren ‘werk’, ‘zin en werk’, ‘carrière’, 
‘talentontwikkeling’, ‘werkloosheid’, ‘werkprojecten’, ‘arbeidsidentiteit’, ‘werk en identiteit’ en 
‘arbeidsbeleving’.  Voor het vinden van meer actuele wetenschappelijke literatuur over 
loopbaan(identiteits)ontwikkeling en loopbaan(identiteits)begeleiding maakte ik gebruik van Scopus van 
Elsevier, een database met een grote hoeveelheid abstracts en citations van peer-reviewed 
wetenschappelijke literatuur. Via Scopus kwam ik relevante wetenschappelijke tijdschriften op het 
spoor. Zoektermen die ik gebruikte waren Engelse vertalingen van de hierboven genoemde zoektermen 
aangevuld met de zoektermen ‘career competencies’, ‘social skills’ en ‘career learning’.  Via het 
zoeksysteem voor digitale tijdschriften van de UBU kreeg ik toegang tot een groot aantal peer-reviewed 
tijdschriften, waaronder the Journal of Vocational Behavior, the  International Journal for Educational 
and Vocational Guidance, the International Journal for the Advancement of Counselling, Career 
Development Quarterly en the British Journal of Guidance & Counselling. Ook de zoekmachines van 
Science Direct en Google Scholar leverden enkele waardevolle artikelen op.   
 
2.3 Zingeving 
Het centrale begrip in mijn onderzoek is het begrip zingeving. Ik onderzoek wat de gevolgen zijn van 
werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers en wat deelname aan een project 
betekent voor de persoonlijke zingeving van deelnemers. In deze paragraaf volgt een beschrijving van de 
functie en elementen van zingeving en een kort overzicht van bronnen voor zingeving. Vervolgens geef 
ik aan welke betekenis van zingeving ik hanteer in mijn onderzoek en hoe ik die toepas in mijn empirisch 
onderzoek.  
 
Functie van zingeving 
Zingeving is geen begrip dat in het dagelijks leven van het individu vaak expliciet ter sprake komt. Het is 
iets dat, als het leven z’n gang gaat, tussen alles door zit. Baumeister (1991) geeft als grove definitie van 
zingeving dat zingeving gedeelde mentale representaties zijn van mogelijke relaties tussen dingen, 
gebeurtenissen en relaties. Dingen worden door zingeving verbonden. Hij onderscheidt twee functies 
van zingeving: 1) door zingeving leren mensen patronen te ontwaren in de wereld om hen heen die hen 
helpen te voorspellen wat er zal gebeuren en 2) zingeving speelt een rol bij het maken van beslissingen, 
handelen en het omgaan met emoties. De eerste functie is een vrij abstracte omschrijving van de functie 
van zingeving, die van toepassing is op zingeving in het leven algemeen. De tweede functie gaat 
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concreter in op zingeving in het dagelijks leven van het individu; de persoonlijke zingeving. Wong (2012) 
vat samen dat het om een soort ‘levensfilosofie’ gaat, een verzameling aan aannames, overtuigingen, 
waarden, levensbeschouwingen die het individu grip op het leven geven. De basisfunctie van zingeving is 
dus dat het leven begrijpelijk wordt omdat het individu ervaart dat dingen met elkaar verbonden zijn. En 
op persoonlijk gebied stelt het persoonlijke zinsysteem het individu in staat ervaringen en 
gebeurtenissen te begrijpen en waarderen, waardoor het individu richting aan zijn denken en handelen 
kan geven (Dittmann-Kohli, 1991, zoals besproken in Kuin, 1995). 
  Volgens Baumeister is zingeving ook een belangrijke middel om de diepgewortelde wens van het 
individu om onderdeel te zijn van een sociale groep te vervullen: ‘the need to belong’ (Baumeister, 1991, 
p.14). Omdat het individu behoefte heeft aan verbondenheid werd een gedeeld betekeniskader 
ontwikkeld, een cultuur. Hierin leven individuen samen en onder andere door een gedeelde taal zijn 
communicatie en daarmee interpersoonlijke relaties en interactie mogelijk. 
 
Elementen van zingeving 
Zowel Baumeister als Wong spreken over behoeftes waarin voorzien moet zijn, wil het individu zin 
ervaren in zijn leven. Baumeister onderscheidt vier elementen die samen belangrijk zijn voor de ervaring 
van zin in het leven. Deze elementen zijn purpose, value, efficacy en self-worth. Als het individu aan deze 
vier elementen op een positieve manier invulling weet te geven is er hoogstwaarschijnlijk sprake van 
positieve zinervaring in het leven. Purpose wordt omschreven als de behoefte van het individu aan een 
waardevol doel waarop het handelen gericht kan worden. Het handelen staat in relatie tot toekomstige 
of mogelijke gebeurtenissen en krijgt zo betekenis. Baumeister maakt hierin onderscheid tussen goal en 
fulfillment. Een goal is een doel buiten het individu (extrinsiek) en de handelingen om dat doel te 
bereiken zijn meer noodzakelijk dan intrinsiek waardevol om uit te voeren. Het voorbeeld dat 
Baumeister geeft is het gras maaien: een mooi gemaaid gazonnetje is het doel, de activiteit grasmaaien 
is voor veel mensen geen betekenisvolle activiteit om dit doel te behalen. Fulfillment verwijst naar 
intrinsieke doelen: het verlangen naar een toekomstige positieve subjectieve toestand, verkregen uit de 
handelingen om een bepaald doel te bereiken. Baumeister gebruikt het voorbeeld van muziek luisteren 
om aan te geven dat je daarmee geen extrinsiek doel behaalt, maar wel een positieve subjectieve 
toestand bewerkstelligt. Value wordt omschreven als de behoefte van het individu om met zijn 
handelen ‘het goede’ te doen, zodat het handelen te rechtvaardigen is en het leven positieve waarde 
heeft. Het handelen wordt gedreven door het nastreven van doelen op basis van een aantal 
basiswaarden die grotendeels cultureel zijn bepaald. Efficacy wordt omschreven als de behoefte van het 
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individu grip te hebben op het eigen leven en zich competent en krachtig te voelen. Het individu wil zich 
in staat voelen de gestelde doelen te bereiken en zeggenschap over het eigen leven te hebben. Self-
worth wordt omschreven als de behoefte van het individu om een basis te vinden waar hij eigenwaarde 
aan kan ontlenen. Het individu hoopt zo zelfrespect te kunnen ontwikkelen en aanspraak te maken op 
respect van anderen.  
  Ook Wong (2012) onderscheidt vier elementen die samen de essentie van de ervaring van een 
zinvol leven vormen: purpose, understanding, responsible action en enjoyment or evaluation. Deze 
vertonen op sommige punten sterke overeenkomsten met de elementen die Baumeister noemt. Een 
overeenkomstig element met dat van Baumeister is het element purpose. Wong noemt dit het 
belangrijkste element omdat het functioneert als richtinggever aan het leven. Door doelen na te streven 
is het individu bezig met de toekomst. Een ander overeenkomstig element is responsible action, de 
behoefte van het individu om moreel juist te handelen als vrij en zelfsturend wezen. Hierin kan een 
combinatie van de elementen efficacy en value van Baumeister worden gezien. Understanding 
omschrijft de behoefte van het individu aan een coherent verhaal, waarin betekenis wordt gegeven aan 
gebeurtenissen, hij zichzelf en anderen kan plaatsen, de behoefte aan effectieve communicatie en aan 
het bouwen van relaties. Het laatste element dat Wong noemt is evaluation en verwijst naar het belang 
van zelfreflectie en zelfevaluatie voor de ervaring van een zinvol leven.  
  Ook Derkx (2011) boog zich over het thema zingeving en bestudeerde theorieën van Baumeister 
(1991), Mooren (1998), Smaling en Alma (2010) en Kunneman, Halsema en Van den Ende (2005) over 
zingeving. Op basis van deze verkenning voegt hij aan de vier zinbehoeften van Baumeister drie 
zinbehoeften toe. De eerste is begrijpelijkheid: het creëren van een coherent verhaal over het eigen 
leven maakt het leven begrijpelijk en hanteerbaar en verschaft identiteit en continuïteit. Dit past ook bij 
de definitie van zingeving van Baumeister dat zingeving voor verbinding zorgt. De tweede toevoeging is 
‘verbondenheid’ en sluit aan op the need to belong die Baumeister als belangrijke oorzaak van het 
ontstaan van zingeving noemt. Derkx heeft er bewust voor gekozen om de behoefte om tot een sociale 
groep te behoren niet alleen als aanleiding voor zingeving te zien, maar ook als element van zingeving 
toe te voegen. Het idee hiervoor ontleende hij aan de theorie van Smaling en Alma (2010) die het 
hebben over verbondenheid als behoefte aan contact met de ander. Belangrijk hierbij is dat de ander 
echt als ander wordt gezien en niet als een verlengstuk van het zelf. De derde zinbehoefte die Derkx 
toevoegt is de behoefte aan transcendentie. Verbondenheid met iets groters, ethische waarden die het 
eigenbelang overstijgen en verwondering en nieuwsgierigheid horen hierbij. Deze behoefte heeft 
volgens Derkx overlap met de behoefte aan verbondenheid. Derkx noemt verbondenheid expliciet als 
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aanvulling op de zinbehoeften van Baumeister, die volgens hem te eenzijdig en teveel gericht op het zelf 
zijn.  
 
Selectie elementen van zingeving  
Uit de theoretische verkenning van het begrip zingeving blijkt dat er overeenkomende, maar ook 
verschillende ideeën bestaan over wat belangrijke elementen zijn voor de ervaring van een zinvol leven. 
Ik gebruik in mijn onderzoek de vier zinbehoeften van Baumeister purpose, value, efficacy en self-worth  
en de toevoegingen verbondenheid en begrijpelijkheid van Derkx, waar understanding van Wong ook in 
zit. Voor de continuïteit gebruik ik de Nederlandse vertalingen van de vier elementen van Baumeister 
die Derkx heeft ontwikkeld: doelgerichtheid, morele rechtvaardiging, competentie en eigenwaarde 
(Derkx, 2011). Het element evaluation van Wong laat ik weg, omdat ik evaluation zie als een middel om 
inzicht te krijgen in de mate waarin er in de behoeften van het individu wordt voorzien, en dat het 
daarmee geen behoefte op zich is. Wanneer het individu zich gedurende een moment van reflectie 
realiseert dat hij niet handelt in overeenstemming met zijn doelen is er geen sprake van zinervaring. 
Omdat Derkx zelf ook de vraag stelt of verbondenheid en transcendentie genoeg van elkaar verschillen 
om ze van elkaar te scheiden, kies ik ervoor om dit element niet mee te nemen. Het gevoel onderdeel te 
zijn van iets groters of overstijgends, bijvoorbeeld een generatie, schaar ik onder verbondenheid. 
 
Bronnen voor zingeving   
De ervaring van zin in het leven vraagt dus om het vervullen van zinbehoeften op een aantal terreinen. 
Het construeren en internaliseren van een zinvol leven wordt door Weinstein, Ryan en Deco (2012) ‘a 
formidable developmental project’ (p.101) genoemd, waarvoor de verantwoordelijkheid uiteindelijk bij 
het individu ligt. Voor het slagen van dit ‘project’ zien zij echter een belangrijke rol weggelegd voor de 
sociale omgeving van het individu. Intieme relaties, de maatschappij en de cultuur kunnen belangrijke 
bronnen zijn in de zoektocht naar zingeving, omdat de sociale omgeving de basis biedt voor de 
ontwikkeling van autonomie, vaardigheden en verwantschap. Ook Baumeister (1991) ziet de sociale 
omgang met anderen en de cultuur als geheel als belangrijke bron voor zingeving. Naast sociale relaties 
kunnen er nog vijf bronnen voor zingeving genoemd worden: 
- het individu zelf: karaktereigenschappen, persoonlijke groei en prestaties, zelfacceptatie, voldoening. 
- sociale relaties: verbondenheid, intimiteit, altruïsme, bevorderen van gemeenschapszin, inzetten voor 
sociale of politieke doeleinden. 
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 - de fysieke beleving: fysiek functioneren, gezondheid en ziekte en het uiterlijk.  
-  activiteiten: werk, productieve en creatieve activiteiten en vrijetijdsbesteding. 
- materiële behoeftes: bezit, financiële zekerheid, het vervullen van basisbehoeften.  
-  levensbeschouwing: nastreven van waarden en idealen, religie, traditie. 
(Westerhof, Bohlmeijer & Valenkamp, 2004).  
 
Samenvatting  
Persoonlijke zingeving  is het begrip dat een belangrijke basisbehoefte van het individu uitdrukt: de 
behoefte aan de ervaring van verbinding tussen dingen, gebeurtenissen en relaties om hem heen. De 
behoefte om dingen in een logisch verhaal te willen vatten, stelt het individu in staat om richting te 
geven aan zijn denken en handelen, het maken van beslissingen en het omgaan met emoties. Er is 
sprake van een aantal behoeften die vervuld moeten zijn, wil het invidiu zin ervaren en kunnen geven in 
en aan het leven. Om te kunnen onderzoeken wat werkzoekend zijn en het deelnemen aan een 
loopbaanproject  betekenen voor de persoonlijke zingeving van werkzoekende 20/30-ers gebruik ik de 
volgende zes elementen van zingeving als uitgangspunt:  
 
▪ Doelgerichtheid: de behoefte van het individu aan een waardevol doel waarop het handelen gericht 
kan worden. Dit kan een extrinsiek of intrinsiek doel zijn.  
▪ Morele rechtvaardiging: de behoefte van het individu om met zijn handelen ‘het goede’ te doen, zodat 
het handelen te rechtvaardigen is en het leven positieve waarde heeft. 
▪ Competentie: de behoefte van het individu grip te hebben op het eigen leven en zich competent en 
krachtig te voelen. Het individu wil zich in staat voelen de gestelde doelen te bereiken en zeggenschap 
over het eigen leven te hebben.  
▪ Eigenwaarde: de behoefte van het individu om een basis te vinden waar hij eigenwaarde aan kan 
ontlenen. Het individu hoopt zo zelfrespect te kunnen ontwikkelen en aanspraak te maken op respect 
van anderen.  
▪ Begrijpelijkheid: de behoefte van het individu aan een coherent verhaal over het eigen leven dat het 
leven begrijpelijk en hanteerbaar maakt en identiteit en continuïteit verschaft. 
▪ Verbondenheid: de behoefte van het individu aan verbondenheid met andere mensen die ontstaat 
omdat je hetzelfde begrip van iets deelt.  
 
Met het onderzoeken van de persoonlijke zingeving van werkzoekende 20/30-ers zal ook aan bod 
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komen wat voor deze doelgroep bronnen van zingeving zijn. Uitgangspunt hierbij zijn de volgende 
bronnen: 
▪ de sociale omgeving 
▪ het zelf 
▪ de fysieke beleving 
▪ activiteiten zoals werk en vrijetijdsbesteding  
▪ materiële behoeftes 
▪ levensbeschouwing  
 
2.4 Identiteitsontwikkeling in de moderne samenleving 
Het begrip zingeving is niet los te zien van het begrip identiteit. De unieke eigenschappen, waarden, 
levensgebeurtenissen etc. die het individu maken tot wie hij is, zijn van invloed op het leven dat het 
individu leidt en de al dan niet door het individu ervaren zin. De vraag naar de zin en het doel van het 
leven ziet McAdams (2012) als de kernvraag van identiteitsontwikkeling. Vragen over wie je bent, wie je 
in de toekomst zult zijn, en hoe je huidige zelf zich verhoudt tot je vroegere zelf zijn vragen die een 
verhaal vereisen over wie je bent, was en zult zijn. Voor een positieve identiteitsbeleving is een gevoel 
van coherentie en sociale verbondenheid essentieel (Dieleman et al., 1999). Een coherent verhaal geeft 
richting aan het leven en het individu streeft ernaar om de moeite waarde te worden gevonden door 
betekenisvolle anderen. Identiteit wordt door Erikson (zoals besproken in McAdams, 2012) omschreven 
als een ordening van het zelf met als functie om verschillende rollen, doelen, behoeften, angsten, 
vaardigheden en geaardheden tot een coherent patroon te integreren. Het patroon specificeert hoe 
leven, liefde, werk en levensbeschouwing er voor iemand uit zullen zien in een complexe en 
veranderende wereld. Het idee van Erikson over identiteit kun je volgens McAdams zien als een 
geïnternaliseerd en zich ontwikkelend verhaal over het zelf dat zich begint te ontwikkelen vanaf het 
stadium waarin het individu volwassen wordt. De narratieve identiteit wordt zichtbaar.  
              Zoals gezegd zijn identiteit en zingeving nauw met elkaar verbonden. Bij beide begrippen gaat 
het om de ervaring van verbondenheid tussen verschillende facetten. Enkele elementen van zingeving 
komen terug in het proces van identiteitsontwikkeling. Voor de ervaring van zin in het leven is 
doelgerichtheid een belangrijke voorwaarde. Doelgerichtheid vraagt om een coherent verhaal over wie 
het individu is, was en zal zijn. Het element begrijpelijkheid komt hierin terug. Ook verbondenheid wordt 




Côté en Levine (2002) vatten het ontwikkelen van een identiteit samen als een moeilijk en precair 
proces, vanwege de grote variëteit aan keuzemogelijkheden die de moderne samenleving biedt. Het 
individu is nog niet gewend om te gaan met de vele confrontaties met fundamentele kwesties rondom 
persoonlijke zingeving. De moderne samenleving vraagt veel flexibiliteit van het individu en het leven is 
erop ingericht zich zo min mogelijk vast te leggen en zo veel mogelijk opties open te houden. Dit 
contrasteert met  de behoefte van het individu aan binding en betrokkenheid (Bauman, 1995). Giddens 
(1991) stelt dat de keuzevrijheid die de moderniteit met zich meebrengt van invloed is op de self-
identity van het individu. Doordat het individu telkens keuzes moet maken, zou het individu een 
reflexive self-identity moeten ontwikkelen. Dit betekent dat het individu zichzelf op een reflexieve 
manier begrijpt in termen van zijn biografie. Het is een proces van voortdurend reflecteren en creëren. 
Giddens noemt deze biografie ook wel een ‘verhaal’ over het zelf. Daarbij stelt hij dat de identiteit van 
het individu zichtbaar wordt in zijn vermogen een bepaald narratief gaande te houden. De biografie kan 
niet volledig fictief zijn. In de biografie van een individu worden dingen die in de externe wereld 
gebeuren geïntegreerd, ze worden opgenomen in het verhaal over het zelf (Giddens, 1991, p.54). 
              Specifiek over de doelgroep van mijn onderzoek schreef Erikson dat jongeren in hun twintiger 
jaren met name in moderne samenlevingen te maken krijgen met de psychosociale druk om een 
coherent en vivifying ego identity te ontwikkelen (McAdams, 2012). Een ego identity is de ervaring van 
het individu van zijn eigen identiteit als een over de tijd veranderend maar coherent geheel. De sociale 
omgeving van het individu is van invloed op de ontwikkeling van de identiteit. De sociale omgeving is tot 
steun wanneer die het individu de kans geeft verschillende rollen te vervullen om zo de identiteit te 
bekrachtigen (Côté & Levine, 1987). In de bronnen voor zingeving werd al besproken dat de sociale 
omgeving een belangrijke bron kan zijn voor zingeving, omdat deze bijdraagt aan de ontwikkeling van 
onder andere autonomie en vaardigheden. Ook Dieleman et al. (1999) wijzen specifiek op de 
uitdagingen rondom identiteitsontwikkeling voor jongeren: de ervaringswerkelijkheid van hedendaagse 
jongeren is veel groter dan die van hun ouders en vraagt om een wendbare identiteit en perspectivisch 
vermogen. Niet alleen de materiele werkelijkheid maar ook de virtuele werkelijkheid is een omgeving 
waarin jongeren hun weg moeten vinden en waartoe ze zich moeten zien te verhouden. In die 
verschillende omgevingen kan sprake zijn van tegenstrijdige impulsen en tegenstrijdige eisen. Kern, 
coherentie en continuïteit blijven belangrijk, maar verbondenheid die veranderingsmogelijkheden 





Zelfsturing en competentie  
De vergelijking die wordt gemaakt tussen de identiteit en een verhaal impliceert dat er ook een auteur 
moet zijn: het individu zelf. De auteur is degene die tot op zekere hoogte bepaalt wat er in het verhaal 
gebeurt. Hij geeft richting aan het verhaal. Het vermogen richting te geven aan het eigen leven wordt in 
de sociale wetenschap agency ofwel zelfsturing genoemd. Zelfsturing is het vermogen van het individu 
om dingen doelbewust te laten gebeuren door hoe hij handelt. Allereerst moet er dus de intentie zijn 
om iets te doen. Dit vergt het doordenken en voorbereiden van handelingen. Vervolgens moet het 
individu beschikken over het vermogen het handelen daadwerkelijk vorm te geven en zichzelf 
voldoende te motiveren om de voorgenomen handeling ook daadwerkelijk uit te voeren (Bandura, 
2001). Het belangrijkste mechanisme dat ten grondslag ligt aan de persoonlijke ervaring van zelfsturing 
is self-efficacy, het vertrouwen dat het individu heeft in zijn eigen vermogen invloed te kunnen 
uitoefenen op zijn eigen functioneren en zijn omgeving (Bandura, 1997). Het begrip efficacy, 
competentie, werd al eerder genoemd als belangrijke voorwaarde voor de ervaring van zingeving. 
Sturing geven aan de eigen identiteit, auteur zijn van de eigen biografie, geeft grip op het leven en stelt 
het individu in staat zijn leven zinvol vorm te geven. Onderzoek van Azizli, Atkinson, Baughman en 
Giammarco (2015) wees uit dat het plannen van de toekomst en het overwegen van mogelijke 
uitkomsten van keuzes self-efficacy bevorderen en dat de ervaring van self-efficacy een verhoogd gevoel 
van life-satisfaction met zich meebrengt. Doelgerichtheid en competentie komen ook terug als 
belangrijk element voor zingeving.  
 
Bronnen voor zelfsturing 
Het vermogen de eigen identiteit vorm te geven en sturing te geven aan het leven is een vaardigheid die 
naarmate het individu volwassen wordt over het algemeen steeds belangrijker wordt. De maatschappij 
verwacht van het volwassen individu dat deze verantwoordelijkheid neemt voor zijn eigen leven en het 
leiden van een zinvol leven lijkt meer en meer afhankelijk te worden van de keuzes die het individu zelf 
maakt. Côté en Levine (2002) introduceren het concept identity capital als overkoepelend concept voor 
de bronnen die het individu ter beschikking staan om sturing aan het eigen leven te geven en een zinvol 
leven te construeren. Zij spreken over tastbaar en ontastbaar identiteitskapitaal. Tastbaar 
identiteitskapitaal is alles dat met identiteit te maken heeft en zichtbaar of tastbaar is, bijvoorbeeld een 
diploma of een lidmaatschap bij een vereniging. Niet alleen zeggen die dingen iets over wie het individu 
is, ook kan sociale interactie tijdens bijvoorbeeld een bijeenkomst van de vereniging bijdragen aan 
identiteitsontwikkeling. Ontastbaar identiteitskapitaal wordt omschreven als eigenschappen die te 
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maken hebben met zelfsturende vaardigheden, zoals zelfbeheersing, zelfvertrouwen, doeloriëntatie, het 
vermogen tot zelfactualisatie en het vermogen tot kritisch denken. Van belang bij ontastbaar 
identiteitskapitaal is de vraag hoe de sociale omgeving de ontwikkeling en het gebruik van dit kapitaal 
beïnvloedt. De auteurs noemen een sociale omgeving als de universiteit een plek die kan bijdragen aan 
het versterken en leren inzetten van ontastbaar identiteitskapitaal. Volgens hen is deze vaardigheid 
nodig om je als individu in de geïndividualiseerde moderne samenleving op een reflexieve manier 
staande te houden. 
 
Samenvatting 
Samengevat wordt identiteit in de literatuur omschreven als het patroon dat losse elementen van het 
zelf samenvoegt; het verhaal dat wordt gevormd uit losse gebeurtenissen. Belangrijk voor een positieve 
ervaring van identiteit is een gevoel van coherentie in het verhaal en het gevoel zelf sturing te kunnen 
geven aan het verhaal. Helemaal nu de moderne samenleving veel keuzeruimte laat aan het individu om 
zijn identiteit vorm te geven, is het vermogen om auteur te zijn van de eigen biografie essentieel, wil het 
individu niet verdwaald raken in de mogelijkheden. Kennis van wie hij was, is en wil zijn, stelt het 
individu in staat richting te geven aan de toekomst en zin te verlenen aan het leven. Belangrijk is dat het 
individu vertrouwen heeft in zijn vermogen invloed uit te kunnen oefenen op zijn eigen functioneren en 
zijn omgeving. Eigenschappen die zelfsturend gedrag bevorderen, zoals zelfvertrouwen en 
zelfbeheersing behoren tot het ontastbaar identiteitskapitaal en kunnen bijvoorbeeld in onderwijs 
worden ontwikkeld. Tastbaar identiteitskapitaal zoals diploma’s of lidmaatschap zijn een fysieke uiting 
van identiteit en het sociale netwerk er omheen en zijn ook een bron voor identiteitsontwikkeling.  
In de interviews is het interessant om in te gaan op de ervaring die respondenten hebben van hun 
vermogen invloed uit te kunnen oefenen op hun situatie. Ik onderzoek of en welke typen tastbaar en 
ontastbaar identiteitskapitaal in een loopbaanproject ontwikkeld kunnen worden en of en hoe het 
zelfsturend vermogen, de behoefte aan competentie, van deelnemers wordt vergroot.  
 
2.5 Werk, zingeving en identiteitsontwikkeling 
De vorige twee paragrafen gingen in op de functie, elementen en bronnen voor zingeving en op welke 
manier identiteitsontwikkeling en zingeving met elkaar samenhangen. Omdat in mijn onderzoek de 
vraag naar de betekenis van werk voor zingeving een belangrijk thema is, is de volgende stap om te 
onderzoeken wat er in de literatuur is geschreven over zingeving, identiteitsontwikkeling en werk. Van 
de Loo (1995) stelt dat zinervaring ten diepste is verbonden met de levensweg en levenssituatie van het 
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individu en dat op de levensweg de loopbaan een bijzonder veld van mogelijkheden en opgaven biedt 
dat kan stimuleren tot zinervaring. Onder loopbaan verstaat hij ‘het brede domein van maatschappelijke 
rollen en posities die iemand vervult gedurende zijn of haar leven’ (p.56). Van de Loo bestudeerde 
verschillende onderzoeken naar zingeving van Spranger (1966), Lewin (1948), Allport (1961) en Jahoda 
en Lazarsfeld (1982) en concludeert dat zinervaring berust op twee pijlers: enerzijds toekomst- of 
doeloriëntatie en anderzijds concrete bezigheden hier en nu in het gegeven veld van mogelijkheden. De 
pijlers staan in een spanningsvolle verhouding tot elkaar. Zinervaring ligt besloten in de spanning tussen 
doel en realiteit; de spanning geeft dynamiek aan het bestaan. De eerste pijler heeft duidelijk overlap 
met het element doelgerichtheid dat ik gebruik. De concrete bezigheden hier en nu in het gegeven veld 
van mogelijkheden zie ik als de bronnen voor zingeving die het individu ter beschikking staan, waarvan 
werk er één kan zijn.  
                Het loopbaanpad is volgens Van de Loo een plek waar sprake is van het spanningsveld tussen 
de twee pijlers: ‘immers mijn loopbaanpad is bij uitstek een domein waar enerzijds waarden, doelen en 
opgaven en anderzijds concrete handelingen en directe loopbaanervaringen elkaar ontmoeten’ (Van de 
Loo, 1995, p.56). Loopbaandoelstellingen beïnvloeden de vervolgstappen die iemand zet en kleuren de 
gebeurtenissen in het hier en nu. En andersom beïnvloeden de ervaringen in het domein van de 
loopbaan de doelstellingen van het individu. ‘De visie op de eigen loopbaan, ofwel iemands 
loopbaanperspectief fungeert als een zingevingskader voor het actuele handelen en ervaren in de 
momentane loopbaansituatie’ (ibid., p.56). 
                 Voorbeelden van mogelijkheden en opgaven die stimuleren tot zingeving die zich gedurende 
de loopbaan voor kunnen doen zijn sociale integratie, maatschappelijke participatie, 
zelfontplooiingsmogelijkheden en politieke en maatschappelijke invloed (De Beer 1999, 2001; Van 
Echtelt 2010; Frey & Stutzer 2002; Jahoda 1979, 1982; De Witte 1993). Ook verschaft werk de 
mogelijkheid om te voorzien in materiële behoeften, prestaties te leveren, doelen te stellen, en sociale 
relaties op te bouwen (Locke & Taylor, 1990).  
                Onder de midden en hogere klassen in het westen wordt werk opgevat in termen van carrière, 
waarbij de carrière een bewijs is van succes, prestatie en status. Daarmee biedt werk een belangrijke 
basis voor eigenwaarde. Deze trend past in een samenleving die veel belang hecht aan de ontwikkeling 
van de persoonlijke identiteit en het najagen van eigen belangen (Baumeister, 1991). Onderzoek onder 
afgestudeerden naar het verloop van hun loopbaan met betrekking tot de onderwerpen identiteit, 
personal agency en de richting van de loopbaan van Leach (2015) ondersteunt de these van Baumeister. 
Het onderzoek wees uit dat participanten hun werk als essentieel onderdeel van hun identiteit 
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beschouwen. Voor veel participanten betekende dit ook dat zij de voorkeur geven aan een minder goed 
betaalde baan boven een goed betaalde baan die inhoudelijk niet op hun wensen aansluit. Hier lijkt een 
element van zingeving terug te komen; de behoefte ergens eigenwaarde aan te kunnen ontlenen. Werk 
waarin je je identiteit kunt laten gelden biedt de mogelijkheid daar eigenwaarde aan te ontlenen. Hoe 
de loopbaan en identiteit met elkaar vervlochten zijn, was niet voor alle participanten in het onderzoek 
van Leach meteen duidelijk. Een meerderheid van de participanten gaf aan dat er na het afstuderen een 
periode aanbrak van zelfontdekking en zelfrealisatie die zich afspeelde in interactie met anderen. 
Onderdeel zijn van verschillende groepen en de steun die zij krijgen van groepsleden hielpen bij het 
maken van plannen voor de toekomst en geven zelfvertrouwen om nieuwe loopbaanpaden in te slaan. 
Dit sluit aan bij de eerder besproken theorie over zingeving en identiteitsontwikkeling, waarin wordt 




Onder hoger opgeleiden leeft de overtuiging dat werk een belangrijke bron is voor eigenwaarde en een 
belangrijk onderdeel is van de identiteit. Het werk dat je doet zegt iets over wie je bent en het individu 
kan er eigenwaarde aan ontlenen. De loopbaan kan voor het individu een bron van zingeving zijn, omdat 
werk de mogelijkheden kan verschaffen voor sociale integratie, maatschappelijke participatie, 
zelfontplooiing, politieke en maatschappelijke invloed, het voorzien in materiële behoeften, het leveren 
van prestaties en het stellen van doelen. Dit zijn belangrijke bronnen die kunnen voorzien in de 
ontwikkeling van de elementen en daarmee de ervaring van zingeving. Het is na het afstuderen niet 
vanzelfsprekend duidelijk welk werk bij het individu past. In de zoektocht naar het juiste loopbaanpad 
kunnen andere mensen tot steun zijn. Tijdens de interviews zal aan bod komen welke betekenis 20/30-
ers verlenen aan werk en hoe belangrijk werk in hun leven is. Ook vraag ik naar de rol van andere 
deelnemers in het loopbaanproject en zal aan bod komen op welke manier verbondenheid met anderen 
en sociale interactie een rol spelen.  
 
2.6 Werkloosheid en mismatch 
Waar werk een belangrijke bron voor zingeving kan zijn, kan werkloos zijn of een baan hebben die onder 
niveau is of niet past bij de interesses van het individu een bron zijn voor stagnatie in de zingeving. In de 
hedendaagse samenleving waarin de nadruk op eigenbelang en persoonlijke ontwikkeling ligt, is de 
loopbaan een belangrijk onderdeel van het leven om eigenwaarde aan te ontlenen (Baumeister, 1991). 
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Wanneer iemand geen werk heeft, wordt de eigenwaarde bedreigd, terwijl een succesvolle loopbaan 
aanzien en hoge eigenwaarde bevordert. Baumeister gebruikt het onderzoek van Newman (1988) om te 
onderstrepen dat werkloosheid een gevoel van doelloosheid, zinloosheid en verminderde eigenwaarde 
teweeg kan brengen. Ook verliest vrije tijd zijn betekenis, omdat van vrije tijd vaak pas kan worden 
genoten als die werktijd afwisselt. Negatieve ervaringen in de loopbaan kunnen aanleiding zijn tot 
zelftwijfel en wanhoop. Dit komt omdat het in de loopbaan over het zelf gaat, het zelf staat op het spel 
(Van de Loo, 1995).  Werkloosheid heeft dus zowel materiële als symbolische gevolgen voor het 
individu. In materieel opzicht zorgt minder of geen inkomen voor minder middelen om in het 
levensonderhoud en materiële behoefte te voorzien. In symbolisch opzicht ontbreekt het het individu 
aan een bron van persoonlijke en sociale identiteit en een gevoel van zelfsturing (Price, Friedland & 
Vinokur, 1998). Dat er verschillen bestaan in de mate waarin negatieve materiële en symbolische 
gevolgen worden ervaren, blijkt uit onderzoek van Turner (1995) onder hoog- en minder 
hoogopgeleiden. De mate waarin gevolgen van werkloosheid op het gebied van economisch welvaren 
en op het gebied van werk als bron voor identiteit als negatief worden ervaren, verschilt per groep. 
Hoogopgeleide en meer vermogende werklozen lijden meer onder het verlies van identiteit dan het 
verlies van inkomen, terwijl minder hoogopgeleide en minder vermogende werklozen meer lijden onder 
de financiële gevolgen van werkloosheid. Baumeister (1991) gaf, zoals eerder genoemd, al aan dat 
midden en hogere klassen in het Westen in hun loopbaan veel belang hechten aan succes, prestatie en 
status. Dit verklaart waarom hoogopgeleide werklozen meer lijden onder verlies van identiteit dan lager 
opgeleiden. De behoefte aan begrijpelijkheid, een coherente identiteit, komt bij werkloosheid onder 
spanning te staan. Het individu kan zich niet langer uitdrukken in zijn werk en de continuïteit wordt 
doorbroken. In elk geval heeft werkloosheid, of er nu op symbolisch en/of op materieel gebied 
negatieve gevolgen worden ervaren, een negatieve invloed op het welbevinden van mensen. Werklozen 
ervaren minder welzijn en een mindere kwaliteit van leven dan werkenden (Van Echtelt, 2010). Dit zou 
volgens De Beer (2001) ook kunnen komen door de heersende maatschappelijke opvatting over werk: 
‘in onze samenleving is betaald werk zo belangrijk omdat we het zo belangrijk vinden’ (De Beer, 2001, p. 
313). Dit geldt voor mensen van wie verwacht kan worden dat zij door betaald werk een bijdrage aan de 
samenleving kunnen bieden. Gepensioneerden of scholieren vallen daar bijvoorbeeld buiten. Daarmee 
is niet kunnen werken dus vooral een gemis voor mensen van wie verwacht wordt dat zij betaald werk 
verrichten. De verwachting dat mensen door betaald werk een bijdrage aan de samenleving kunnen 
leveren impliceert een soort moraal. Op het moment dat iemand niet werkt is het moeilijke morele 
rechtvaardiging te vinden voor de situatie, een belangrijk element van zingeving.  
22 
 
Behalve werkloosheid kan ook mismatch een bron van stagnatie in de zingeving. Mismatch kan 
betekenen dat iemand meer competenties en vaardigheden heeft dan de baan van hem verlangt of juist 
ondergekwalificeerd is voor een baan. Ontevredenheid in werk treedt met name op wanneer een 
individu zijn vaardigheden niet kan benutten in een baan (Allen & Van der Velden, 2001).  
 
Samenvatting 
Werkloosheid of mismatch kan symbolische en materiële gevolgen hebben voor het individu en 
daarmee een stagnatie in de zingeving veroorzaken. Een verminderd gevoel van eigenwaarde, 
doelgerichtheid, competentie, begrijpelijkheid en morele rechtvaardiging kunnen optreden. Tijdens de 
interviews zal het onderwerp werkloosheid/mismatch ter sprake komen om te achterhalen of de 
ervaringen van mijn respondenten overeen komen met de beschreven gevolgen van 
werkloosheid/mismatch in de literatuur.  
 
2.7 Loopbaanontwikkeling in de huidige sociale context  
De mate waarin iemand zijn werk als zingevend ervaart is persoonlijk en contextafhankelijk. Ieder 
individu geeft persoonlijke betekenis aan ervaringen en de situationele context (de cultuurhistorische 
context en de specifieke situatie) beïnvloedt die ervaring (Hermans, 1989). De situationele context van 
werk is de afgelopen decennia sterk veranderd. De verandering van een economie die werd 
gedomineerd door de industriële sector naar een economie die wordt gedomineerd door de 
dienstensector in de context van mondialiseringsprocessen, maakt dat werk steeds flexibeler is 
geworden. Dit betekent dat werknemers breder inzetbaar moeten zijn en organisaties werken met een 
klein vast team en veel flexibele contracten (Guichard et al., 2012; Meijers, 1998; Savickas et al., 2009). 
Het gevolg van de flexibilisering van arbeid wordt door Meijers (1998) aangeduid als ‘sociale 
onzekerheid’: de relatie tussen werkgever en werknemer is veel minder stabiel geworden, er is minder 
verbondenheid, en het is voor werknemers veel moeilijker geworden om een loopbaanpad uit te 
stippelen. Omdat werkomstandigheden en de hedendaagse samenleving in het algemeen weinig kaders 
geven, komt de verantwoordelijkheid voor het vormgeven van de loopbaan meer bij het individu te 
liggen (Guichard et al., 2012). Waar de loopbaan zich eerst grotendeels binnen de kaders van een 
organisatie ontwikkelde, moet het individu nu zelf actief aan de gang met uitstippelen van het 
loopbaanpad, de competentie om zelf richting te geven aan het loopbaanpad wordt flink uitgedaagd. In 
lijn van deze gedachte betogen Savickas et al. (2009) dat de loopbaanontwikkelingstheorie die werd 
ontwikkeld gedurende de 20e eeuw grondig moet worden herzien. Uitgangspunten in deze theorie zijn 
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stabiele sociale omstandigheden en de veronderstelling dat de loopbaan een lineair proces is met vaste 
stadia. Omdat de omstandigheden snel veranderen betogen Savickas et al. dat theorie en praktijk zich 
meer moeten richten op hoe het individu zich kan leren verhouden tot deze omstandigheden. De 
nieuwe opvatting is dat het individu onder andere op het gebied van de loopbaan leert betekenis te 
geven aan gebeurtenissen in het verleden, ervaringen in het nu en plannen voor de toekomst. Daarmee 
ontstaat een patroon van belangrijke levensthema’s dat het individu in staat stelt om te gaan met 
veranderende omstandigheden die zich voordoen gedurende de loopbaan (Savickas, 2005). De 
opvatting benadrukt dat begrijpelijkheid een belangrijk element is om richting te kunnen geven in snel 
veranderende omstandigheden. Volgens Savickas et al. (2009)  moet de nadruk in theoretische modellen 
liggen op flexibiliteit, aanpassingsvermogen en de bereidheid en het vermogen om te blijven leren. Het 
gaat niet alleen om het vermogen de loopbaan te kunnen vormgeven, maar het vermogen het gehele 
leven te kunnen vormgeven in de gegeven omstandigheden. 
 
Nieuwe perspectieven op loopbaanontwikkeling 
Twee nieuwe perspectieven op loopbaanontwikkeling die gedurende de afgelopen decennia zijn 
ontwikkeld zijn het protean model en het boundaryless model. Briscoe, Hall en DeMuth (2006) vatten de 
theorie over de protean model of career van Hall, 1976; Hall, 1996 en Hall, 2002 samen en omschrijven 
de protean career als een loopbaan waarin de persoonlijke waarden van het individu richting geven aan 
de loopbaan waarin het individu zelf de regie neemt. Dit staat tegenover de klassieke ontwikkeling van 
de loopbaan die min of meer werd bepaald door de organisatie waar iemand werkzaam was. Twee 
metacompetenties die het individu in staat stellen om een protean career op de te bouwen zijn 
aanpassingsvermogen en zelfbewustzijn (Hall, 2004). Essentieel is dat het individu beide competenties 
ontwikkelt. Iemand met aanpassingsvermogen maar weinig zelfbewustzijn wordt een ‘kameleon’. Bij 
iemand met veel zelfbewustzijn, maar weinig aanpassingsvermogen kan als het ware ‘verlamming’ 
optreden waardoor iemand helemaal geen actie onderneemt. Heeft iemand weinig 
aanpassingsvermogen en weinig zelfbewustzijn dan ontstaat een rigide houding en volgt het individu 
enkel orders op. 
                Een boundaryless career verwijst naar de houding van het individu die gekenmerkt wordt door 
het vermogen in het steeds veranderende landschap van werk zowel psychologisch als fysiek 
voortdurend in beweging te zijn en niet binnen de grenzen van een organisatie te blijven. Het individu is 
in staat om relaties over organisatiegrenzen te creëren en te behouden en geeft de voorkeur aan een 
loopbaan die zich ontwikkelt in verschillende organisaties (Briscoe, Hall & DeMuth, 2006). Belangrijke 
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competenties voor de boundaryless career kunnen worden samengevat in de drie kennisgebieden 
‘weten waarom, weten hoe en weten wie’ en kunnen worden toegepast in veranderende 
arbeidsomstandigheden. ‘Weten waarom’ gaat over de competentie van het individu zijn eigen 
drijfveren te kennen en een helder beeld te hebben van wie hij is en wat hij te bieden heeft.  ‘Weten 
hoe’ verwijst naar de vaardigheden en expertise die het individu in huis heeft op bepaalde taken uit te 
voeren. ‘Weten wie’  verwijst naar de competentie relaties te hebben en onderhouden met collega’s, 
organisaties en vrienden die zijn zichtbaarheid vergroten en nieuwe kansen en informatie opleveren 
(Sullivan & Arthur, 2006).  
 
Samenvatting 
In de huidige sociale context van werk is de klassieke opvatting over loopbaanontwikkeling achterhaald. 
Nieuwe loopbaanontwikkelingstheorieën moeten zich richten op hoe het individu zich kan verhouden 
tot snel veranderende omstandigheden. Voorbeelden van zulke nieuwe theorieën zijn de protean career 
en de boundaryless career, die een groot beroep doen op het zelfsturend vermogen van het individu. De 
protean career legt de nadruk op loopbaanontwikkeling op basis van persoonlijke waarden: doen wat je 
écht leuk en belangrijk vindt. De boundaryless career lijkt meer strategisch te zijn georiënteerd. Omdat 
loopbaanontwikkeling binnen één organisatie niet meer vanzelfsprekend is moet het individu over 
organisatiegrenzen heen kijken waar kansen voor ontwikkeling liggen. Wanneer het individu erin slaagt 
de loopbaan naar tevredenheid sturing te geven, kan dit positieve zinervaring tot gevolg hebben. 
Doelgerichtheid is hierbij van groot belang. Wanneer het individu in een veld en functie werkzaam is die 
passen bij zijn waarden en overtuigingen, dan kan het individu hier eigenwaarde aan ontlenen. Het is 
interessant om in mijn praktijkonderzoek te kijken op welke manier de loopbaanprojecten inspelen op 
de noodzaak voor het individu om op een protean of boundaryless manier zijn loopbaan vorm te geven.  
 
2.8 Loopbaanidentiteitsontwikkeling 
In de derde en vierde paragraaf van dit hoofdstuk kwam naar voren wat het belang van een stevige 
identiteit is voor het vermogen richting te geven aan het leven en doelen te stellen. In een snel 
veranderende arbeidsmarkt die veel onzekerheid met zich meebrengt is een stevige loopbaanidentiteit 
eveneens van groot belang. Meijers (1998) legt een verband met de eerder genoemde term reflexive 
biography van Giddens (1991) en stelt dat het individu met betrekking tot werk niet alleen specifieke 
‘loopbaanvaardigheden’ moet ontwikkelen, maar ook twee belangrijke vragen moet kunnen 
beantwoorden: ‘wat betekent werk in mijn leven?’ en ‘wat wil ik voor anderen betekenen met mijn 
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werk?’. De eerste vraag is een vraag naar identiteit en specifiek naar de loopbaanidentiteit. De tweede 
vraag richt zich op het vermogen richting te geven aan het leven. Ook hier is het parallel met zingeving 
zichtbaar. Een loopbaanidentiteit wordt door Meijers (1998) omschreven als een structuur van 
betekenissen waarin het individu zijn eigen drijfveren, interesses en competenties bewust verbindt met 
aannemelijke (toekomstige) beroepsrollen. Deze structuur is voortdurend in beweging onder invloed 
van leerprocessen die op gang komen tijdens ervaringen in de praktijk. Het gaat hierbij niet alleen om 
ervaringen op werkgebied. De loopbaanidentiteit is de ordening van zulke ervaringen in betekenisvolle 
structuren en sluit aan op het element begrijpelijkheid van zingeving. 
                 Volgens Meijers (1998) kan het leerproces dat ten grondslag ligt aan het ontwikkelen van een 
loopbaanidentiteit getypeerd worden als higher order learning. Gedurende het leerproces wordt nieuwe 
kennis verbonden met bestaande kennis en het individu wordt gestimuleerd om denk- en 
leeractiviteiten te ontwikkelen die resulteren in betekenisvol leren. Meijers gebruikt het onderzoek van 
Lodewijks (1995) om aan te geven hoe een krachtige leeromgeving het individu in staat kan stellen zijn 
loopbaanidentiteit verder te ontwikkelen. De volgende aspecten van een krachtige leeromgeving 
worden genoemd: 
 Een krachtige leeromgeving simuleert de omgeving waar je hetgeen dat je leert later kan 
toepassen. 
 Een krachtige leeromgeving maakt je bewust van wat je wel en niet kan met de opgedane kennis 
en wanneer en hoe je de geleerde vaardigheden kan toepassen. 
 Een krachtige leeromgeving nodigt uit tot actief bezig zijn met het onderwerp. 
 In een krachtige leeromgeving heeft de begeleider ook een coachende rol.    
 In een krachtige leeromgeving krijg je steeds meer verantwoordelijkheid voor je eigen 
leerproces. 
 Een krachtige leeromgeving maakt je bewust van je mogelijkheden en kwaliteiten. 
 
In een krachtige leeromgeving is veel aandacht voor het leerplezier en de gedrevenheid van het individu 
en het individu krijgt tools aangereikt waarmee hij zich bewust wordt van zijn eigen ontwikkeling en 
competenties. Een vergelijking met de elementen van zingeving levert het inzicht op dat een krachtige 
leeromgeving de gelegenheid biedt invulling te geven aan verschillende zinbehoeften:  
een krachtige leeromgeving bevordert de doelgerichtheid van het individu, omdat hij beter weet wie hij 
is en wat hij kan en kennis en vaardigheden heeft opgedaan waarvan hij weet hoe deze doelbewust kan 
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inzetten in een professionele omgeving. Ook bevordert een krachtige leeromgeving de competentie, 
omdat het individu zich door het opdoen van kennis over en inzicht in zijn eigen kwaliteiten en 
mogelijkheden competenter en krachtiger voelt om zijn doelen te bereiken. Ook kan een groeiende 
verantwoordelijkheid voor het eigen leerproces het individu de kans geven zich steeds meer in staat te 
voelen zeggenschap te hebben. De eigenwaarde van het individu wordt gestimuleerd, omdat de 
krachtige leeromgeving  het individu zich bewust laat worden van mogelijkheden en kwaliteiten. Ook 
heeft dit gunstige gevolgen voor de begrijpelijkheid. Het inzicht in kwaliteiten en mogelijkheden schept 
helderheid in het verhaal over de eigen identiteit.  
Tijdens de interviews vraag ik respondenten het overzicht van kenmerken van een krachtige 
leeromgeving te bekijken en het project waaraan zij hebben deelgenomen te beoordelen op deze 
aspecten. Zo krijg ik inzicht of het project vanuit het perspectief van de deelnemers een krachtige 
leeromgeving voor loopbaanidentiteitsontwikkeling is.  
 
2.9 Effecten van loopbaanbegeleiding en groepsactiviteiten 
Een verscheidenheid aan empirisch onderzoek brengt in kaart welke strategieën er zijn om de 
ontwikkeling van de loopbaan te stimuleren en wat de effecten zijn van één-op-één 
loopbaanbegeleiding en groepsactiviteiten gericht op loopbaanidentiteitsontwikkeling. 
  In een Canadees onderzoek naar relevante loopbaanactiviteiten die werkzoekenden kunnen 
ondernemen om hun job search self-efficacy en job search clarity te vergroten bleek dat vier typen 
activiteiten daaraan positief gerelateerd zijn. Job search self-efficacy wordt omschreven als het 
vertrouwen dat iemand heeft in zijn eigen werkzoekvaardigheden. Job search clarity wordt omschreven 
als de mate waarin iemand heldere doelen heeft in de zoektocht naar een baan en helder voor ogen 
heeft wat voor soort loopbaan of werk iemand ambieert. De vier typen activiteiten die positief bijdragen 
aan de zoektocht naar werk zijn: 1) environmental exploration: het onderzoeken van verschillende 
loopbaanopties door pro-actief informatie in te winnen over banen, organisaties etc. waarmee het 
individu goed geïnformeerde keuzes kan maken;  2) self exploration: het verkennen van de eigen 
interesses, waarden en ervaringen om een beter beeld van het zelf te krijgen; 3) career resources: 
loopbaanbegeleiding, websites, carrière-events etc., plekken waar het individu voorbereid wordt op de 
zoektocht naar een baan en 4) training: het volgen van training om bestaande vaardigheden te 
verbeteren en nieuwe aan te leren, waarmee het individu meer inzicht krijgt in zijn 
loopbaanmogelijkheden en zelfvertrouwen op kan bouwen. Uit de websurvey onder 359 werkloze en 
333 werkende Canadese werkzoekenden kwam naar voren dat hoe meer tijd werkzoekenden 
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besteedden aan het verkennen van hun mogelijkheden, het volgen van training en die meer gebruik 
maakten van career resources, hoe meer vertrouwen zij hadden in hun werkzoekvaardigheden en hoe 
beter zij voor ogen hadden welke doelen zij wilden behalen. De onderzoekers zien hun resultaten als 
een aanvulling op onderzoek naar de invloed van persoonlijkheid en omgevingsfactoren op het 
zoekgedrag van werkzoekenden (Zikic & Saks, 2009). Het positieve effect van bovenstaande activiteiten 
op de job search self-efficacy en de job search clarity kunnen in termen van zingeving uitgelegd worden 
als van positief effect op het vervullen van de behoefte aan doelgerichtheid, competentie en 
begrijpelijkheid.  
  In de interviews vraag ik de respondenten naar hun ervaring met werkzoekend zijn en welke 
activiteiten zij hebben ondernomen om hun situatie te verbeteren. De deelname aan het project diep ik 
vervolgens verder uit. In de interviews onderzoek ik het effect van deelname aan het project op het 
vertrouwen in de eigen werkzoekvaardigheden, wat daarbij belangrijk is gebleken en of de 
respondenten beter weten waar zij naar op zoek zijn door deelname aan het project.   
  Robertson (2013) deed een literatuurstudie naar de effecten van loopbaanbegeleiding op het 
welzijn van mensen. Welzijn wordt breed opgevat en in positieve zin uitgelegd als bezig zijn met zinvolle 
activiteiten, verantwoordelijkheid nemen en het nastreven van persoonlijke groei. Alhoewel geen van 
de bestudeerde studies onomstotelijk bewijs geven dat loopbaanbegeleiding gunstige effecten heeft op 
welzijn, zijn er volgens Robertson op basis van de hoeveelheid aan studies wel voorzichtige conclusies te 
trekken. Er zijn directe en indirecte effecten van loopbaanbegeleiding op welzijn. Allereerst wordt als 
direct effect de relatie tussen loopbaanbegeleider en cliënt genoemd als van positief effect op welzijn. 
Aandacht krijgen en gehoord worden in een veilige omgeving kunnen een positief effect hebben. De 
behoefte aan verbinding met anderen komt hierin naar voren en sociale relaties met anderen als bron 
voor die verbondenheid. Daarnaast worden als mogelijke directe effecten genoemd: bevordering van 
agency, het bevorderen van optimisme, het bijdragen aan een positieve reconstructie van ervaringen uit 
het verleden, het construeren van een sociale identiteit en het herdefiniëren van de beroepsidentiteit. 
Loopbaanbegeleiding geeft hiermee dus ook de ruimte aan het vervullen van de behoefte aan 
competentie en begrijpelijkheid. Omdat loopbaanbegeleiding mensen begeleidt naar werk bestudeerde 
Robertson ook de literatuur over indirecte effecten van loopbaanbegeleiding. Werken, leren of op een 
andere manier interacteren in een stimulerende omgeving geven het individu de kans vaardigheden uit 
te oefenen en te ontwikkelen en een gevoel van controle te ervaren. Daarnaast zijn er sociale voordelen 
omdat het individu wordt gestimuleerd om bij een sociale groep te horen. Hierdoor krijgt het individu de 
kans sociale verbindingen aan te gaan die tot steun kunnen zijn een periode waarin het individu te 
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maken krijgt met verschillende uitdagingen op werk- en persoonlijk gebied. In de studie wordt als eerste 
het positieve effect van de begeleider op de cliënt genoemd.  
In de interviews zal aan bod komen of en hoe de relatie met de begeleider(s) van het project, zoals in 
deze studie wordt aangetoond, van betekenis is. Ook toont deze studie aan dat werk de kans biedt tot 
sociale verbindingen. Bij gebrek aan werk zouden de projecten deze kans op sociale verbinding kunnen 
bieden. In de interviews vraag ik naar het belang van het groepselement van het project voor de 
ervaring van verbondenheid met een bepaalde groep.  
  Loopbaanprojecten zijn ontstaan vanuit de wens om werkzoekende 20/30-ers te helpen 
aansluiting te vinden op de arbeidsmarkt. Hiervoor zijn praktische vaardigheden nodig. Uit een 
kwalitatief longitudinaal onderzoek van vijf jaar naar de kenmerken van effectieve één-op-één 
loopbaanbegeleiding kwam naar voren dat loopbaanbegeleiding door deelnemers nuttig wordt 
bevonden wanneer:  
 zij toegang krijgen tot specialistische informatie (over bijvoorbeeld de lokale arbeidsmarkt, 
cursussen en trainingen)  
 de begeleiding inzichten, focus en opheldering verschaft  
 zij worden gemotiveerd en uitgedaagd om nieuwe ideeën op te doen en uit te voeren 
 het zelfvertrouwen en zelfbewustzijn worden vergroot 
 de begeleiding ruimte biedt voor reflectie en discussie (Bimrose & Barnes, 2008). 
 
De waardering van de deelnemers van de één-op-één loopbaanbegeleiding  correspondeert op sommige 
punten met behoeften van zingeving. Inzicht, focus en opheldering, het vergroten van zelfvertrouwen 
en zelfbewustzijn en de mogelijkheid tot reflectie en discussie dragen bij aan de ontwikkeling van het 
verhaal over het eigen leven en het construeren van een identiteit. Met meer zelfvertrouwen en 
zelfbewustzijn groeit ook het gevoel competent en krachtig te zijn.  
In de interviews zal aan bod komen hoe deelnemers aan de loopbaanprojecten de projecten waarderen. 
Interessant is om deze uitkomsten naast de uitkomsten van het onderzoek van Bimrose en Barnes te 
leggen om te kijken of er sprake is van een vergelijkbare of juist heel andere opvatting van ‘nuttige’ 
loopbaanbegeleiding. Hierbij dient wel rekening te worden gehouden met het feit dat het karakter van 
de loopbaanprojecten anders is dan één-op-één loopbaanbegeleiding.  
  Eerder in dit hoofdstuk werden twee nieuwe perspectieven op loopbaanontwikkeling 
besproken, het protean en het  boundaryless model, waarin de nadruk ligt op de zelfsturende rol van het 
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individu. Het vermogen zelf sturing te geven aan de loopbaan is niet voor iedereen vanzelfsprekend. 
Loopbaanbegeleiding kan dit vermogen op een duurzame manier verbeteren. Ook leidt een vergroot 
zelfsturend vermogen tot meer eigen initiatief in loopbaanontwikkeling. Deelnemers aan 
loopbaanbegeleiding maken eerder de stap om training te volgen en laten een verhoogde mobiliteit 
zien. Een vergroot zelfsturend vermogen zorgt tevens voor grotere arbeidsvoldoening (Verbruggen & 
Sels, 2008).  
 
Groepswerk 
De studie van Leach (2015) toonde aan dat een sociale groep van betekenis kan zijn in het proces van 
loopbaanoriëntatie en loopbaanidentiteitsontwikkeling. In de literatuur is niet veel te vinden over de 
waarde van groepswerk voor loopbaanidentiteitsontwikkeling. Omdat loopbaanidentiteitsontwikkeling 
ook gaat over persoonlijke ontwikkeling is het interessant de studie van Westergaard (2013) naar de 
waarde van personal learning and development group work (PLD group work) voor begeleidingswerk 
mee te nemen in deze theoretische verkenning. PLD group work wordt omschreven als een werkwijze 
waarin mensen in staat worden gesteld hun leven kritisch te onderzoeken en erop te reflecteren, de 
mogelijke opties te verkennen en geïnformeerde keuzes en beslissingen te maken die leiden tot 
effectieve transities. Een PLD group work bijeenkomst richt zich inhoudelijk op thema’s die spelen onder 
de deelnemers, biedt gelegenheid en structuur voor zelfreflectie en bereidt deelnemers voor op te 
ondernemen vervolgstappen na de bijeenkomst. Een focusgroep met negen begeleiders van PLD 
bijeenkomsten en negen deelnemers wees uit dat PLD group work de ruimte biedt aan deelnemers om 
zelfbewustzijn te ontwikkelen, kennis en begrip van mogelijkheden op te doen en besluitvaardigheid te 
ontwikkelen. Ook werd de mogelijkheid om gedachten en ervaringen te delen als belangrijk onderdeel 
ervaren. Omdat er in deze vorm van begeleiding sprake is van werken in een groep, is het mogelijk de 
behoefte aan verbondenheid met anderen, onderdeel zijn van een bepaalde groep door ervaringen te 
kunnen delen, te vervullen. Verder biedt PLD group work, net als de andere activiteiten, de mogelijkheid 
om de behoefte aan doelgerichtheid, competentie, eigenwaarde en begrijpelijkheid te vervullen.  
In de interviews met initiatiefnemers van de projecten is het interessant om in te gaan op de keuze voor 
het werken in een groep. In de interviews met deelnemers vraag ik welke waarde zij hechten aan het 





De conclusie van dit theoretisch hoofdstuk heeft de vorm van een beknopt ordenings- en kijkkader. Zo 
wordt inzichtelijk welke kennis wordt meegenomen als basis voor het empirisch onderzoek. 
 
Persoonlijke zingeving ▪ De behoefte aan verbinding tussen dingen, gebeurtenissen en relaties om individu 
   heen. 
▪ Uitgedrukt in zes zinbehoeften: 
   Doelgerichtheid, morele rechtvaardiging, competentie, eigenwaarde,  
   begrijpelijkheid, verbondenheid. 
▪ Bronnen voor zingeving: het zelf, sociale relaties, fysieke beleving, activiteiten, 
   materiële behoeftes, levensbeschouwing.  
Identiteitsontwikkeling ▪ Identiteit: patroon van losse elementen van het zelf. 
▪ Coherentie en auteurschap zijn belangrijk voor positieve beleving van identiteit. 
▪ Moderne samenleving biedt veel keuzemogelijkheden. 
▪ Tastbaar en ontastbaar identiteitskapitaal als bron voor identiteitsontwikkeling. 
Werk ▪ Mogelijke bron voor zingeving en identiteit 
▪ Zelfontplooiing, sociale relaties, maatschappelijke participatie. 
▪ Geen werk/mismatch: doelloosheid, geen volwaardig lid van samenleving 
verminderde eigenwaarde, verlies zelfsturing, verlies van identiteit , capaciteiten 
niet kunnen benutten. 
Loopbaanontwikkeling ▪ Werk is steeds flexibeler geworden. 
▪ Individu is zelf verantwoordelijk voor vormgeving loopbaan. 
▪ Loopbaanidentiteit: structuur van betekenissen waarin drijfveren, interesses en  
   competenties worden verbonden met (toekomstige) beroepsrollen. 
▪ Loopbaanidentiteit kan in krachtige leeromgeving (KLO) ontwikkeld worden.  
Loopbaanactiviteiten ▪ Ontwikkelen van instrumentele vaardigheden en ontwikkeling van  
   loopbaanidentiteit. 
▪ Instrumentele vaardigheden: werkzoekvaardigheden als netwerken, jezelf  
   presenteren, solliciteren. 
▪ Ontwikkeling loopbaanidentiteit: bewust worden van kwaliteiten en 
mogelijkheden, vertrouwen in vermogen loopbaan zelf vorm te geven. 




 METHODE EMPIRISCH ONDERZOEK 
 
3.1 Introductie 
De vraagstelling die in dit onderzoek centraal staat, richt zich op de ervaring van werkzoekende 20/30-
ers van hun situatie en de activiteiten die zij ondernemen om hun situatie te veranderen. De methode 
van het kwalitatief onderzoek geeft de mogelijkheid deze ervaring te onderzoeken: ‘In kwalitatief 
onderzoek richt de vraagstelling zich op onderwerpen die te maken hebben met de wijze waarop mensen 
betekenis geven aan hun sociale omgeving en hoe ze zich op basis daarvan gedragen. Er worden 
onderzoeksmethoden gebruikt die het mogelijk maken om het onderwerp vanuit het perspectief van de 
onderzochte mensen te leren kennen met het doel om het te beschrijven en waar mogelijk te verklaren’ 
(Boeije, 2005, p.27). In dit hoofdstuk bespreek ik de onderzoeksmethoden die in dit onderzoek zijn 
gebruikt:  op welke wijze de selectie en benadering van projecten en respondenten heeft 
plaatsgevonden (3.2 en 3.3), het ontwerp van de onderzoeksinstrumenten (3.4) en hoe de analyse van 
de empirische data is uitgevoerd (3.5).  
 
3.2 Selectie en benadering projecten 
De doelgroep van dit onderzoek betrof werkzoekende 20/30-ers die een loopbaanproject hebben 
gevolgd. De eerste stap in het vinden en benaderen van deze doelgroep was het selecteren en 
benaderen van loopbaanprojecten.   
Voor de selectie van de te onderzoeken projecten begon ik met een deskresearch via Google naar 
projecten voor werkzoekende jongvolwassenen/starters/afgestudeerden. Op basis van inzichten uit de 
literatuur maakte ik een lijstje van selectiecriteria waar ik de projecten naast legde. Uit de selectie 
rolden twee projecten: Kickstart Your Social Impact (kortweg Kickstart) en Superheld. Een uitgebreidere 
beschrijving van dit selectieproces en een uitgebreide beschrijving van de projecten zijn te  vinden in 
hoofdstuk 4.4. In het eerste contact lichtte ik mijn onderzoeksplannen toe en stelde ik de vraag of zij 
bereid waren hun project ‘ter beschikking te stellen’ in de vorm van een gesprek met iemand van de 
organisatie en het bemiddelen in het benaderen van respondenten. Van beide projecten heb ik iemand 
die (mede) verantwoordelijk was voor de inhoudelijke vormgeving en de uitvoering van het aangeboden 






3.3 Selectie en benadering respondenten  
Het oorspronkelijke idee was om van elk project vijf mensen te interviewen die het project hadden 
meegedaan en afgerond. In gesprek met Kickstart bleek dat zij ook nieuwsgierig waren naar de 
ervaringen van deelnemers die op dat moment bezig waren met het project. Het traject was mede naar 
aanleiding van feedback uit voorgaande groepen verder ontwikkeld. Omdat ik de organisatie tegemoet 
wilde komen, spraken we af dat ik drie oud-deelnemers en twee huidige deelnemers zou interviewen. 
Het interviewen van de huidige deelnemers wilde ik op een zo laat mogelijk moment doen, zodat ze 
zoveel mogelijk van het traject hadden doorlopen. Vanuit Superheld was er geen speciaal verzoek.  
  Het benaderen van respondenten verliep via de organisaties. Ik had een oproep geschreven die 
doorgemaild werd naar deelnemers. In de oproep stelde ik me kort voor en stond dat ik op zoek was 
naar deelnemers van het project die met mij wilden praten over hun ervaringen met werkzoekend zijn 
en het project en het verzoek mij te mailen bij interesse. Nadat ik een reactie had ontvangen kwam ik 
met een aantal datavoorstellen om een afspraak te plannen.   
 
3.4 Ontwerp instrumenten 
Om de deelvragen en hoofdvragen te kunnen beantwoorden was het noodzakelijk twee doelgroepen te 
interviewen: deelnemers aan de projecten en vertegenwoordigers van de organisaties achter de 
projecten. Het interview met deelnemers was vormgegeven volgens het boommodel: het 
onderzoeksontwerp is de ‘boom’ en de takken symboliseren de thema’s die bevraagd gaan worden 
(Evers, 2007). Het interview met de vertegenwoordigers was semi-gestructureerd. Ik bespreek per 
deelvraag hoe het onderzoeksinstrument is ontwikkeld. 
 
• Deelvraag 1 
Het doel van deelvraag 1 was om te achterhalen hoe werkzoekend zijn door respondenten werd ervaren 
en wat dit betekende voor hun persoonlijke zingeving. Onderdeel van het interview met deelnemers 
was het thema ‘werkzoekend zijn’. Dit thema kwam, afhankelijk van hoe het gesprek liep, aan het begin 
of later in het interview aan de orde. De eerste vraag in elk interview luidde ‘wat was de aanleiding om 
aan het project mee te doen?’. Met het antwoord op deze vraag hoopte ik een beeld te krijgen van de 
situatie waarin de respondent zich bevond voordat hij deelnam aan het project. Hierop spraken we 
vervolgens door over werkzoekend zijn of over het project (waarover meer bij ‘deelvraag 3’). De 
belangrijkste vraag in dit thema was de vraag ‘kun je vertellen hoe het is of was om werkloos te zijn/qua 
werk niet op je plek te zitten?’ De vraag is bewust vrij open geformuleerd, zodat respondenten hun 
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eigen verhaal konden vertellen. Wel had ik enkele belangrijke doorvraagwoorden opgeschreven, 
ontleend aan het theoretisch kader. Dit waren: eigenwaarde, invloed op de situatie hebben, niet tot 
groep werkenden behoren terwijl dat wel wordt verwacht, doelloosheid, financiële zorgen. Ook stelde ik 
de vraag met welke verwachtingen respondenten, na hun diploma te hebben behaald, de arbeidsmarkt 
betraden. Met deze vraag hoopte ik een beter beeld te krijgen van de manier waarop respondenten de 
arbeidsmarkt ervaren en of zij tijdens hun studie al bezig waren met loopbaanplanning. Omdat in het 
theoretisch kader aan bod kwam dat werkloos zijn een verlies van identiteit tot gevolg kan hebben, 
stelde ik ook de vraag ‘is werk belangrijk voor wie je bent, zo ja, waarom?’. 
 
• Deelvraag 2 
Het doel van deelvraag 2 was om een beeld van de aanpak en doelstellingen van een aantal 
loopbaanprojecten te krijgen, om er vervolgens twee uit te lichten om uitgebreider te onderzoeken. Via 
een desk research via Google heb ik gezocht naar loopbaanprojecten voor werkzoekende 20/30-ers. 
Vervolgens is hier een beknopte analyse over gedaan. In de analyse heb ik gekeken welke doelstellingen 
zijn geformuleerd, welke aanpak worden ingezet om die te bereiken en op welke doelgroep het project 
zich richt.  Als doelstellingen werden  onderscheiden: loopbaanidentiteitsontwikkeling, instrumentele 
vaardigheden en werkervaring. Met instrumentele vaardigheden worden werkzoekgerelateerde 
vaardigheden bedoeld als sollicitatievaardigheden, netwerkvaardigheden, jezelf presenteren.  
De aanpak is onderverdeeld in: training, leerwerkplek, workshops, coaching, een game en 
evenementen. Met training wordt een programma rondom identiteitsvragen door middel van reflectie 
en ervaren bedoeld. Met workshop wordt een programma rondom het ontwikkelen van vaardigheden 
bedoeld. De doelgroep is grof onderverdeeld in (afgestudeerd) HBO/WO en (afgestudeerd) MBO/VMBO. 
 
Selectiecriteria loopbaanprojecten 
Op basis van de bestudeerde literatuur stelde ik drie selectiecriteria op, waarmee het mogelijk werd 
projecten te selecteren die inhoudelijk aansloten op thema’s rondom persoonlijke zingeving. In het 
theoretisch kader kwam naar voren dat zingeving, identiteit, werkloosheid en mismatch nauw met 
elkaar verbonden zijn. Er is hoogst waarschijnlijk sprake van zinbeleving wanneer het individu aan zes 
elementen op een positieve manier invulling weet te geven. Al deze elementen hangen sterk samen met 
het begrip identiteit: om positieve invulling te kunnen geven aan deze elementen is het belangrijk dat 
het individu weet wie hij is, wat hij belangrijk vindt en waartoe hij iets doet. Voor de selectie van 
projecten betekent dit dat het eerste criterium is dat het project aandacht besteedt aan 
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(loopbaan)identiteitsvragen als ‘wie ben ik, wat wil ik en wat zoek ik in werk?’ in training en /of 
coaching. In paragraaf 2.9 kwam naar voren dat vertrouwen in werkzoekvaardigheden belangrijk is in 
het zoeken naar werk. Het tweede criterium is dat het project de deelnemers toerust met instrumentele 
vaardigheden die hen stevig(er) in de arbeidsmarkt doen staan. Het gaat hierbij om vaardigheden als 
presenteren en netwerken. Vanwege de affiniteit met de doelgroep is het derde criterium dat het 
project zich richt op de doelgroep afgestudeerd HBO/WO. De resultaten van de analyse van de 
loopbaanprojecten zijn te vinden in hoofdstuk 4.4.  
 
Interview vertegenwoordigers organisatie  
Om een uitgebreide beschrijving van de twee geselecteerde projecten te kunnen geven, hield ik een 
interview met vertegenwoordigers van beide organisaties. Het interview was bedoeld om informatie te 
verkrijgen over de doelen en aanpak van het project. Voor dit interview ontwikkelde ik een korte topic-
list met de volgende onderwerpen: missie, visie en doelstellingen van de organisatie, de aanpak van het 
programma (methodiek, theorie), uitkomsten van het programma (reactie deelnemers).  
 
•Deelvraag 3  
Het doel van deelvraag drie was om inzicht te krijgen in de ervaring van deelnemers met het project. Het 
thema ‘project’ in het interview met deelnemers bevatte vragen om informatie over de ervaringen van 
de respondenten te verkrijgen en vragen met een evaluatief karakter. De eerste vraag over het project 
luidde ‘heb je speciaal gekozen voor dit specifieke project en zo ja, waarom?’. Deze vraag was bedoeld 
om informatie te verkrijgen over de motieven om aan het project mee te doen en wat respondenten 
aansprak in het project. Een andere vraag naar de ervaring met het project luidde ‘wat heb je gedaan 
tijdens het project?’. Twee voorbeelden van evaluatieve vragen zijn ‘wat vind je van de aanpak van het 
project?’ en ‘welke kenmerken van een krachtige leeromgeving zijn volgens jou van toepassing op het 
project en waarom?’ Bij de eerste vraag vroeg ik door naar het groepselement, de begeleiding, de 
ruimte voor reflectie en het opdoen en uitvoeren van nieuwe ideeën (Bimrose & Barnes, 2008; 
Westergaard, 2013). Bij de tweede vraag legde ik de respondenten het lijstje van elementen van een 
krachtige leeromgeving van Lodewijks (1995) voor dat door Meijers (1998) in zijn artikel werd 
besproken. Dit overzicht van aspecten is te vinden in paragraaf 2.8. Een vraag van een iets anders 
evaluatief karakter was ‘kun je iets vertellen over wat je hebt geleerd tijdens het project?’ 
Doorvraagthema’s ontleend aan de literatuur waren: ‘inzicht en vertrouwen in capaciteiten’, ‘helderder 
voor ogen welk soort werk bij je past’, ‘vergroot zelfsturend vermogen’, ‘nieuwe manieren van naar 
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werk zoeken’ (Bimrose & Barnes 2008; Robertson 2013; Zikic & Saks, 2009). Een andere vraag die ik 




De interviews met de deelnemers vonden plaats tussen 29 april en 25 mei 2015. De interviews duurden 
tussen de 60 en 80 minuten. Het eerste interview vond via Skype (met video) plaats, omdat de agenda’s 
het niet toelieten elkaar in levenden lijve te ontmoeten. Eén interview vond om agendatechnische 
redenen plaats met twee respondenten tegelijk, vriendinnen van elkaar en beide deelnemers van 
Superheld. Op het eerste interview na vonden alle interviews plaats in cafés in Utrecht, Castricum, Delft 
en Leiden. Ik heb bewust gekozen voor het café als locatie, omdat het café als plek om over het leven te 
praten een plek is waar 20/30-ers bekend mee zijn. Wat geroezemoes en een muziekje op de 
achtergrond bevorderen bovendien een ontspannen sfeer.  
  Elke ontmoeting startte met een gezellig praatje en ging vervolgens vrij natuurlijk over naar het 
moment dat we echt gingen beginnen. Aan het begin van het interview gaf ik aan welke thema’s aan 
bod zouden komen, dat ik soms misschien even wat in mijn papieren moest duiken om de draad van het 
interview vast te blijven houden en ik checkte of de respondent akkoord was met het maken van een 
opname van het interview.  
 
3.6 Analyse 
Als voorbereidend werk op de analyse heb ik alle interviews getranscribeerd, geanonimiseerd en elke 
respondent een nummer gegeven. De respondenten van Kickstart de nummers R1 t/m R5 en de 
respondenten van Superheld R6 t/m R10. De nummering is gebaseerd op de chronologische volgorde 
waarin de interviews per project plaatsvonden.  
  De analyse van de interviews heb ik handmatig, zonder gebruik van analysesoftware, gedaan. 
Deze methode was toereikend voor het aantal van tien interviews. De analyse bestond uit een verticale 
analyse per interview en een vergelijkende horizontale analyse tussen de interviews. De horizontale 
analyse deed ik eerst per project en vervolgens over alle interviews.  
 
Open coderen 
De fase van open coderen is bedoeld om het onderzoeksmateriaal uiteen te rafelen om helder te krijgen 
welke thema’s belangrijk zijn en wat daarvan de aspecten zijn (Boeije, 2005). In het interviewmodel 
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stonden twee thema’s centraal: de ervaring van werkzoekend zijn (deelvraag 1) en de ervaring met het 
loopbaanproject (deelvraag 3). Als eerste stap in het analyseproces heb ik per thema twee codes 
gemaakt. Dit waren de codes ‘werkzoekend zijn/de betekenis van werk’ (deelvraag 1), ‘de reden voor 
deelname aan het project’ (deelvraag 1), ‘de resultaten van deelname aan het project’ (deelvraag 3) en 
‘de waardering voor het project’ (deelvraag 3). Vervolgens heb ik elk interview doorgelopen en de 
relevante tekstfragmenten van een van de bovenstaande codes voorzien. De gecodeerde fragmenten 
heb ik vervolgens per code in een document gezet. Zo ontstonden er vier documenten per project met 
elk de relevante fragmenten van vijf respondenten onder elkaar. Hierna heb ik deze fragmenten middels 
een horizontale analyse gecodeerd met behulp van sensitizing concepts uit het theoretisch kader en  op 
basis van de inhoud van het fragment door mijzelf geformuleerde codes. 
 
Axiaal coderen 
De fase van axiaal coderen is bedoeld om uit te maken wat belangrijke en minder belangrijke elementen 
van het onderzoek zijn. Daarnaast worden in deze fase de omvang van de gegevens en het aantal codes 
gereduceerd (Boeije, 2005). Middels een horizontale analyse van alle interviews vergeleek ik de 
gehanteerde codes en schrapte ik waar nodig overlappende codes.  
Voor deelvraag 1, de thema’s werkzoekend zijn/ de betekenis van werk en de reden voor deelname aan 
het project werden de volgende codes gebruikt:  
 
Code Bron 
Doelgerichtheid: gevoel van 
zinloosheid/doelloosheid 
Baumeister, 1991 
Morele rechtvaardiging: niet aan verwachtingen 
van samenleving voldoen 
Baumeister, 1991; De Beer, 2001 
Morele rechtvaardiging: (geen) maatschappelijke 
participatie 
Baumeister, 1991; De Beer 1999,2001; Van 
Echtelt 2010 
Competentie: verantwoordelijkheid nemen Baumeister, 1991; S.M.  
Competentie: geen zeggenschap/controle Baumeister, 1991 
Eigenwaarde/minderwaardig voelen Baumeister, 1991; Leach, 2015  
Begrijpelijkheid: minder zelfvertrouwen/onzeker Baumeister, 1991; Van de Loo, 1995; Turner, 
1995 
Verbondenheid: gebrek aan sociaal contact Baumeister, 1991; S.M. 
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Verlies van inkomen Turner, 1995 
(Geen) uitdaging Allen & Van der Velden, 2001 
(Geen) zelfontplooiing/ ontwikkeling Van Echtelt, 2010  
Balans privé/werk S.M. 
 
Voor deelvraag 3, de thema’s ‘resultaten van deelname aan het project’ en ‘de waardering voor het 
project’ werden de volgende codes gebruikt:  
 
Code Bron 
Doelgerichtheid: richting vinden Baumeister, 1991; S.M. 
Doelgerichtheid: vertrouwen in toekomst  Baumeister, 1991; S.M. 
Competentie: probleem aanpakken Baumeister, 1991; S.M. 
Competentie: zelfsturend vermogen Baumeister 1991; Robertson, 2013 
Eigenwaarde: zelfvertrouwen en zelfbewustzijn Bimrose & Barnes, 2008 
Begrijpelijkheid: ontdekken wat je wil Baumeister, 1991; S.M. 
Verbondenheid: hulp/steun van groepsgenoten Baumeister, 1991; S.M. 
Verbondenheid/eigenwaarde: van waarde kunnen zijn  Baumeister, 1991; S.M. 
Verbondenheid: delen van ervaringen/leren van elkaar Baumeister, 1991; S.M. 
Verbondenheid: niet de enige zijn Baumeister, 1991; S.M. 
Werkzoekvaardigheden Zikic & Saks, 2009 
Nieuwe ideeën opdoen en uitvoeren Bimrose & Barnes, 2008 
Inzicht in mogelijkheden/kwaliteiten Meijers, 1998; Baumeister, 1991 
Simuleert professionele omgeving  Meijers, 1998 
Bewust van gebruiks- en toepassingsmogelijkheden  Meijers, 1998 
Actief bezig met onderwerp Meijers, 1998 
Begeleider als coach Meijers, 1998 








In dit hoofdstuk worden de resultaten van het empirisch onderzoek gepresenteerd. Om recht te doen 
aan de verhalen van de respondenten en weer te geven in welke bewoordingen zij over hun ervaringen 
spraken, maak ik in de weergave van de resultaten gebruik van illustratieve citaten in de tekst. Voor de 
beantwoording van deelvraag 1 en 3 heb ik met deelnemers aan projecten gesproken. Voor de 
beantwoording van deelvraag 2 heb ik met vertegenwoordigers van Kickstart en Superheld gesproken. 
Wanneer ik in dit hoofdstuk spreek over ‘respondenten’, doel ik op de deelnemers aan de projecten.   
Allereerst volgt in paragraaf 4.2 een korte schets van de respondenten en een schematisch overzicht van 
enkele demografische kenmerken. Vervolgens behandelt paragraaf 4.3 deelvraag 1 ‘wat betekent 
werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers?’, paragraaf 4.4 deelvraag 2 ‘welke 
doelstellingen hebben loopbaanprojecten en welke aanpak wordt gehanteerd?’ en paragraaf 4.5 
deelvraag 3 ‘hoe waarderen deelnemers aan loopbaanprojecten de steun in het omgaan met 
werkzoekend zijn en persoonlijke zingeving?’.  
 
4.2 Overzicht respondenten  
De interviews waren stuk voor stuk leuke gesprekken en geen van de respondenten leek moeite te 
hebben om over zichzelf en het onderwerp te praten. Opvallend was de lichtheid en humor waarmee 
ook over de wat lastiger onderwerpen als solliciteren of werkloos thuis zitten werd verteld. Het was te 
merken dat de respondenten al veel hadden nagedacht over hun situatie en in staat waren er een 
bepaalde afstand van te nemen. Gaandeweg bleek ook dat deelname aan het project hier een bijdrage 
aan had geleverd.  
In tabel 1 en 2 hieronder staan enkele demografische kenmerken weergegeven. Opvallend is dat het 
merendeel van de respondenten, acht van de tien, vrouw is. Hier is niet op geselecteerd en bij navraag is 
het ook niet zo dat de ratio 80/20 representatief is voor de deelnemers aan voorgaande en huidige 
projecten.  
De leeftijd van respondenten die is weergegeven betreft de leeftijd die zij hadden op het moment van 
het interview. Geconstateerd kan worden dat alle deelnemers op één na minstens 25 jaar waren toen zij 
deelnamen aan het project.  
Wel veelzeggend is de opleidingsachtergrond van de respondenten. De meeste deelnemers aan de 
projecten hebben een gammastudie gedaan en dit geldt ook voor de respondenten in dit onderzoek.  




Kickstart geldt dat het traject jan-maart 2014 een pilot-traject was van drie maanden, het traject daarna 
(sep-nov 2014) ook drie maanden duurde, maar het traject dat daarop volgde vier maanden duurde 
(feb-jun 2015). Voor Superheld geldt dat het traject juli-aug 2014 afweek van de twee andere trajecten, 
omdat er tijdens dit zomertraject geen groepsbijeenkomsten plaatsvonden.  
Het laatste kenmerk is de status met betrekking tot werk ten tijde van deelname; werkloos of mismatch 
(ontevreden met de baan). De verdeling is zes mismatch om vier werkloos, maar wel moet gezegd 
worden dat onder de respondenten die wel een baan hadden wel enig verschil bestaat in de rol die de 
baan speelde in het dagelijks leven. R10 had bijvoorbeeld een baan van veertig uur, terwijl R7 één à 
twee keer in de maand werkte. Ik heb niet aan iedereen gevraagd hoeveel uur zij werkten, maar in de 
interviews kwam wel naar voren dat voor drie van de zes werkende respondenten (R4, R8 en R10) hun 
baan een grote bron van frustratie was.  
Nr. M/V Leeftijd nu Opleiding  Deelname  Status t.t.v. 
deelname 
1. V 24 jaar MA Sociologie  feb-jun 2015 Mismatch 
2. V 27 jaar HBO Communicatiewetenschappen sep-nov 2014 Werkloos 
3. V 29 jaar MA Klinische en gezondheidspsychologie sep-nov 2014 Werkloos 
4. M 27 jaar MA Sociologie feb-jun 2015 Mismatch 
5. V 27 jaar MA Sociale geografie  jan-maart 2014 Mismatch 
Tabel 1: Respondenten Kickstart Your Social Impact 
Tabel 2: Respondenten Superheld 
 
Nr. M/V Leeftijd 
nu 
Opleiding  Deelname  Status t.t.v. 
deelname 
6. V 32 jaar MA Ontwikkelingspsychologie mei-juni 2014  Werkloos 
7. V 27 jaar HBO CMV en MA Bestuurskunde  juli-aug 2014 Mismatch 
8. V 27 jaar HBO Communicatiewetenschappen maart-juni 2015 Mismatch 
9. V 27 jaar MA Sociologie maart-juni 2015 Werkloos 
10. M 27 jaar HBO Commerciële economie en HBO Media 
en entertainment management 
maart-juni 2015 Mismatch  
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4.3 De betekenis van werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving  
4.3.1 Introductie 
Om te kunnen onderzoeken  wat deelname aan een project betekent in de situatie van werkzoekend zijn 
en voor de persoonlijke zingeving van werkzoekende 20/30-ers is het van belang allereerst in beeld te 
brengen in welke situatie de werkzoekende 20/30-ers zich bevonden voordat ze deelnamen aan het 
project. Deze paragraaf behandelt de resultaten van het empirisch onderzoek met betrekking tot 
deelvraag 1: ‘wat betekent werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers’. De 
resultaten worden aan de hand van de zes elementen van zingeving gepresenteerd. 
  Van de tien respondenten die ik heb gesproken waren er voorafgaand en/of ten tijde van 
deelname aan het project vier werkloos en zes hadden een baan waarmee ze niet tevreden waren 
omdat die onder niveau was (mismatch). Alle tien waren op zoek naar (ander) werk, omdat zij 
ontevreden waren met de situatie waarin zij zich bevonden.  
 
4.3.2 Doelgerichtheid 
Doelgerichtheid wordt in de theorie omschreven als de behoefte van het individu aan een waardevol 
doel waarop het handelen gericht kan worden. Dit kan een extrinsiek of een intrinsiek doel zijn 
(Baumeister, 1991).  
  Werkzoekenden die veel solliciteren, ervaren dat de extrinsieke behoefte aan het vinden van 
een baan niet bevredigd wordt. Zes respondenten geven aan veelvuldig afwijzingen te ontvangen op 
sollicitaties. De activiteiten die zij ondernemen om een baan te vinden lijken daardoor zinloos. Het 
vertrouwen dat het doel wordt behaald is steeds minder geworden.  
“R7: Nee gevoelsmatig...als je studeert heb je zo heel erg dat einddoel in zicht van dan heb ik m’n diploma 
en dan...het is zo heel duidelijk waar je naartoe gaat. (…). Maar nu.. ik heb geen idee. Je werkt niet echt 
ergens naartoe ofzo dus dat vind ik... Ik heb daar soms wel periodes heel erg moeite mee.” 
“R9: Ik kan niet zeggen dat het leuk is om dat proces door te maken. Om elke keer weer heel erg je best te 
doen en dan weer een afwijzing of portefeuillebrief te krijgen. Dat is niet zo bemoedigend.” 
“R6: Ja een reden om op te staan simpelweg. Echt..oohh daar heb ik nu geen last meer van dat ik m’n bed 
niet uitkwam, maar die periodes heb ik ook wel gekend. Dat is helemaal niet leuk, dat is echt vervelend.” 
Naast het extrinsieke doel om werk te vinden is er ook sprake van de intrinsieke wens om werk te 
hebben dat als activiteit op zich een positief gevoel geeft. Drie respondenten geven aan dat een negatief 
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gevoel ontstaat wanneer zij in hun werk niet uitgedaagd worden, zich kunnen niet ontwikkelen, en niet 
het gevoel hebben iets waardevols te kunnen doen. 
“R8: Dat ik niks hoef te bedenken, dat ik niks hoef te regelen, geen verantwoordelijkheid heb of nauwelijks. 
Dat ik niet hoef na te denken eigenlijk. Iets nieuws mag verzinnen of oplossen. Die drang wordt daar niet 
bevredigd.” 
“R10: (…) maar het is meer qua inhoud...er hangt een heel negatieve sfeer, de werkzaamheden zijn niet 
zoals ik ze wil, er is weinig coaching begeleiding en ik vind het gewoon fijn om ergens goed in te worden. 
En dat wordt je wel ook doordat ze je laten zwemmen, alleen dan duurt het langer. Ik wil gewoon goed 
worden en klimmen en ambitieuzer zijn dan ze me daar laten zijn.” 
 
4.3.3 Morele rechtvaardiging  
Morele rechtvaardiging wordt in de theorie omschreven als de behoefte van het individu om met zijn 
handelen ‘het goede’ te doen, zodat het handelen te rechtvaardigen is en het leven positieve waarde 
heeft (Baumeister, 1991).  
  Omdat het idee sterk heerst dat je als afgestudeerde 20/30-er in de bloei van je leven gewoon 
aan het werk zou moeten zijn, geven twee respondenten aan dat het feit dat zij niet aan dit beeld 
voldoen hen het gevoel geeft dat zij zich moeten verantwoorden tegenover hun omgeving.  
“ R1: Ehmm..jaa..ik vind het wel vervelend als ik zeg maar, nouja misschien vinden anderen het helemaal 
niet raar, maar als steeds meer studiegenootjes allemaal werk krijgen en mensen vragen aan je van ‘hee 
heb jij al werk?’, dat je dan jezelf heel erg moet verantwoorden waarom je dan nog geen werkt hebt ofzo. 
Of dat je bijvoorbeeld geen werk op niveau doet..”  
Eén respondent spreekt over het gevoel niet echt deel te nemen aan de maatschappij toen zij werkloos 
thuis zat. In dit gevoel klinkt de moraal door dat je pas volwaardig lid bent van de maatschappij als je je 
steentje bijdraagt.  
“R3: Je neemt niet echt meer deel aan de maatschappij ofzo als je geen werk hebt en ook niet op dat 
moment vrijwilligerswerk of iets anders substantieels doet per week zeg maar.” 
Twee respondenten geven aan dat ze in hun huidige werk hun behoefte om iets goeds te doen voor de 
samenleving niet kunnen bevredigen. Voor de één is vooral de manier van werken in het bedrijf een 
grote bron van frustratie, terwijl de ander gefrustreerd raakt van de zinloosheid van het werk.  
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“R4: Zoals bij mijn bijbaan. Daar hebben ze ook nog wel naar banen gekeken van he kan jij binnen deze 
organisatie blijven werken. En nouja dat kan waarschijnlijk wel, maar ik kan me gewoon niet druk maken 
om winst. Nee dat...en vooral ook hoe ze daar met met mensen omgaan, dat vind ik gewoon niet kunnen. 
Zowel met mensen intern als met klanten (...)nee ik wil gewoon iets waarin je dat contact met andere 
mensen kan hebben. Waarin je gaat kijken van hoe kan je een gemeenschap vormen met andere mensen.” 
Het onderwerp is verder niet aan bod gekomen in de interviews.  
 
4.3.4 Competentie 
Competentie wordt in de theorie omschreven als de behoefte van het individu grip te hebben op het 
eigen leven en zich competent en krachtig te voelen. Het individu wil zich in staat voelen de gestelde 
doelen te bereiken en zeggenschap over het eigen leven te hebben. 
  Meerdere respondenten geven aan dat ze tijdens het solliciteren het gevoel van grip te hebben 
op hun situatie waren kwijtgeraakt, omdat zij afhankelijk waren van de beslissing van werkgever en 
steeds negatief bericht kregen.  
 “R1: Dan moest je een capaciteitentest doen en een persoonlijkheidstest. En toen werd ik op grond van die 
persoonlijkheidstest eruit gegooid en dan denk ik echt van oohh ik heb jullie best wel wat te bieden he. Dat 
vond ik zo zonde. Dan dacht ik echt van oh jongens...Het is gewoon, je kan er dan niks meer aan doen. Ja je 
kan er wel achteraan gaan bellen, maar dat heeft niet zoveel zin.” 
De vele afwijzingen die respondenten kregen hadden tot gevolg dat zes respondenten zich steeds 
minder competent en krachtig voelden om uit hun situatie te komen.  
“R3: Dus ik had echt het gevoel van ja ik sta stil. Ik wil gewoon heel graag verder, ik wilde heel graag 
werken, maar het lukte gewoon niet in mijn sector om aan de bak te komen. En ja dat is best wel 
demotiverend natuurlijk.” 
Eén respondent vertelt dat zij, na een periode overwerkt te zijn geweest, in een re-integratietraject 
terecht kwam en het heel frustrerend vond dat er voor haar gevoel niemand naar haar luisterde.  
“R6: Maar ja.. op het moment dat je aangeeft jongens ik ben de controle kwijt, kunnen we samen gaan 
zoeken en mensen nemen het volledig van je over.. ja dat was niet wat ik dacht gevraagd te hebben, dus 
dat voelde heel vervelend”. 
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Voor alle respondenten geldt dat de situatie van werkzoekend zijn ervoor zorgde dat hun drang om de 
controle terug te krijgen werd aangewakkerd. De controle wordt voornamelijk gevonden in het, ondanks 
de situatie, blijven ontwikkelen van zichzelf. Respondenten geven aan niet bij de pakken neer te gaan 
zitten, maar in beweging te willen blijven. Hierbij weegt ook mee dat een gat op je CV niet aantrekkelijk 
is voorwerkgevers.  
“R9: Maar dan heb ik in ieder geval wat doen als ik dan werkloos ben. Dan kan ik in ieder geval nadenken 
over wat ik wil. Bijvoorbeeld met het UWV had ik ook van L. gehoord dat je daar toch niks aan hebt. Dus 
dan kan ik maar beter goed voorbereid zijn. En dan blijf ik bezig met mezelf ontwikkelen. Dat je niet 
stilstaat.” 
“R4: Ik weet niet wat je als starter…in ieder geval ervoor zorgen dat je jezelf...ik doe bijvoorbeeld een 
online cursus en die kan ik dan gewoon nog wel gebruiken voor m’n CV… ervoor zorgen dat je niet 
stilstaat.” 
4.3.5 Eigenwaarde  
De behoefte aan eigenwaarde wordt in de theorie omschreven als de behoefte van het individu om een 
basis te vinden waar hij eigenwaarde aan kan ontlenen. Het individu wil zichzelf positief kunnen 
waarderen en is hiervoor ook afhankelijk van het respect van anderen (Baumeister, 1991).  
  Over het proces van solliciteren en afgewezen worden zeggen zes respondenten dat er 
gedurende dat proces sprake is van een verlies van zelfvertrouwen. Met solliciteren steken 
respondenten keer op keer energie in het presenteren van zichzelf voor een bepaalde functie. Als daar 
een afwijzing op volgt heeft dat negatieve impact.  
 
“R3: Ik had op een gegeven moment wel een aantal gesprekken, uitgenodigd voor een vervolggesprek en 
dan toch net niet. En als dat vaker gebeurt ja...dat heeft echt wel impact. Dat doet wel iets met je 
zelfvertrouwen. Dus dat was wel...dat is best wel heel pittig. Weet je ja je deelt dat ook niet met iedereen.” 
“R5: Mhm..ja. Ik heb me in m’n leven nog nooit zo onzeker gevoeld als in de periode dat ik een baan heb 
gezocht. Dat is echt killing. En het wordt steeds een beetje erger, omdat je elke keer als je een brief stuurt 
en er komt weer een standaard mail terug. Weet je een brief waar je echt je passie in heb gelegd, een 
goede sollicitatiebrief schrijven duurt het wel even. Ja dat vond ik wel heel erg moeilijk. Ik vond het heel 
erg moeilijk om positief te blijven.” 
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“R7: Ja best wel. Ik vind het wel moeilijk om in jezelf te blijven geloven zegmaar. Ja ik weet zelf wel dat ik 
veel kan, maar het doet toch elke keer weer pijn ofzo. Ja je raakt er wel gefrustreerd van en waarom dan 
niet en eehh…ja ik weet niet ik leg veel dingen ook bij mezelf zeg maar. Dat ik bij mezelf ga zoeken wat ik 
fout doe en dus dat maakt je dan wel onzeker zegmaar.”  
Uit de resultaten komt onvoldoende naar voren of zelfvertrouwen door de respondenten wordt 
gekoppeld aan eigenwaarde. Het is hierdoor niet met zekerheid te zeggen dat zelfvertrouwen als van 
afbreuk doende aan de eigenwaarde mag worden uitgelegd. 
Twee respondenten leggen uit dat werk iets is waar zij hun eigenwaarde aan kunnen ontlenen. Werk 
maakt een belangrijk deel uit van de identiteit, dus het niet hebben van werk betekent dat er een bron 
voor eigenwaarde mist en dat de eigenwaarde daarmee zelf minder wordt.   
“R6: en als je jezelf gaat definiëren aan de hand van je werk en je hebt geen werk, dan kun je jezelf niet 
meer definiëren en dan ben je meteen gewoon geen persoon meer. Dat klinkt heel overtrokken, maar het 
doet wel echt enorm af aan je eigenwaarde.” 
“R5: Maar ook gewoon een bepaald gevoel van eigenwaarde inderdaad. J. zei ook wel eens joh het is maar 
een baan en dat heeft toch niks met jou als persoon te maken. Maar het is wel een soort van erkenning 
van ja...de studie die je altijd hebt gedaan waar je hard voor hebt gewerkt, de dingen die je kan”  
Drie respondenten geven aan werk niet als belangrijke bron voor eigenwaarde te zien. Of deze mensen 
een overeenkomende definitie van eigenwaarde hebben met de respondenten die werk wel als bron 
voor eigenwaarde beschouwen is in de interviews helaas niet naar voren gekomen.  
4.3.6 Begrijpelijkheid 
In de theorie wordt de behoefte aan begrijpelijkheid omschreven als de behoefte aan een coherent 
verhaal over het eigen leven dat het leven begrijpelijk en hanteerbaar maakt en identiteit en continuïteit 
verschaft (Derkx, 2010; Wong, 2012).  
  Zes respondenten geven expliciet aan dat de situatie van werkzoekend zijn (loopbaan)-
identiteitsvragen oproept. Van hen is er één respondent die niet goed wist waarin zij zich onderscheidde 
van de rest van werkzoekend Nederland. De vijf andere respondenten geven aan niet goed te weten 
welke richting zij op wilden in hun loopbaan, omdat ze niet goed wisten wat ze leuk vonden om te doen.  
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“R8: Dus ik was al aan het nadenken van er moet een verandering komen, waar dan ook naartoe, maar 
ook steeds inderdaad de vraag van ja maar wat dan en wat wil ik dan. Ok ik heb dat diploma maar wil ik 
dat wel?” 
“R6: Ik wist het niet meer. Ik wilde echt niet meer met die zorg aan de slag. Dus het ging heel erg over ok 
wat wil ik dan wel en waar moet ik dat gaan zoeken dan.” 
Bij de overige vier respondenten waren worstelingen met identiteitsvragen niet aan de orde.  
4.3.7 Verbondenheid 
Verbondenheid wordt in de theorie omschreven als de behoefte van het individu aan verbondenheid 
met andere mensen die ontstaat omdat je hetzelfde begrip van iets deelt (Derkx, 2010). 
  De helft van de respondenten geeft aan dat zij zich op bepaalde momenten alleen hebben 
gevoeld in de situatie van werkzoekend zijn. Twee respondenten noemden het daadwerkelijke 
solliciteren een proces waarin ze zich alleen voelden staan. De twee respondenten geven aan dat het 
achteraf gezien goed was geweest om de ervaring van het solliciteren met iemand te kunnen delen, om 
elkaar te motiveren en inspireren.  
 “R3: Ja je moet alles uit jezelf halen en dat kost veel energie en is ook wel heel alleen dan...Ik kan op zich 
wel alleen zijn. Maar ik hou ook wel erg van dat je kan overleggen met iemand of een keer wat delen.” 
De overige drie respondenten geven aan dat het vele thuis zitten hen parten speelde. Partner en 
vrienden waren een groot deel van de week bezig met opleiding of werk, de respondenten behoorden 
niet tot de groep studenten en ook niet tot de groep werkenden.    
“R5: Want als je dan een week thuis zit, ja sommige mensen kunnen dat beter dan anderen. Ik werd daar 
heel sip van. Iedereen zit of aan de studie of aan werk, iedereen is weg.” 
Uit het verhaal van twee respondenten blijkt dat het hebben van een baan echter geen garantie biedt 
voor een gevoel van verbondenheid met collega’s en het werk.  
“R10: Maar het is meer de sfeer, collega's zouden leuker kunnen, leukere situatie en meer in teamverband 
werken. Ik zie weinig collega's. Ik rij veel in de auto en dan ga ik overal langs. Ik heb heel weinig contact 
met collega's. En wat er dan plaats vindt is vaak vergaderingen. (...) dat is gewoon niet hoe ik wil werken, 




De hierboven gepresenteerde resultaten van het onderzoek naar de vraag ‘wat betekent werkzoekend 
zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers?’ tonen aan dat werkzoekend zijn op alle elementen 
van zingeving in verschillende mate een negatieve invloed heeft. Het duidelijkst naar voren komen de 
gevolgen voor de doelgerichtheid, competentie, begrijpelijkheid en verbondenheid. Dit komt overeen 
met de resultaten uit de literatuur dat werkloosheid een verminderd gevoel van doelgerichtheid, 
zelfsturing en coherente identiteit tot gevolg kan hebben (Baumeister, 1991; Price, Friedland & Vinokur, 
1998; Turner, 1995). Opvallend is dat de bevinding dat werkzoekend zijn van negatieve invloed is op de 
eigenwaarde van het individu minder sterk naar voren komt. Dit kan komen doordat in het interview 
niet voldoende is doorgevraagd op de definitie van zelfvertrouwen en de relatie tot eigenwaarde. Het 
kan ook zijn dat, omdat respondenten nog zoekende zijn naar hun loopbaanidentiteit en een passende 
baan, zij de ervaring van werk als belangrijke bron voor identiteit nog niet hebben gehad. De ervaring 





4.4 Educatieve projecten voor werkzoekende20/30-ers  
 
4.4.1 Introductie 
In de inleiding werd een klein overzicht gegeven van initiatieven die zich inzetten om een oplossing te 
bieden voor de jeugdwerkloosheidsproblematiek. Deze paragraaf behandelt de resultaten van het 
onderzoek naar deelvraag 2: ‘Welke doelstellingen hebben loopbaanprojecten en welke aanpak wordt 
gehanteerd?’. Allereerst geef ik een beknopt overzicht van de projecten die ik middels een deskresearch 
op internet heb gevonden en zet ik uiteen op basis van welke selectiecriteria ik de twee projecten die in 
mijn onderzoek centraal staan heb geselecteerd. Vervolgens volgt een beschrijving van de doelstellingen 
en de aanpak van de twee loopbaanprojecten en wordt aan de hand van de theorie over de krachtige 
leeromgeving onderzocht of de projecten een krachtige leeromgeving voor de ontwikkeling van een 
loopbaanidentiteit bieden.  
 
4.4.2 Overzicht projecten voor werkzoekende 20/30-ers 
Een desk research leverde een grote hoeveelheid initiatieven voor werkzoekende 20/30-ers op.  In 
figuur 1 is weergegeven welke overkoepelende doelstelling(en) en aanpak deze projecten hanteerden.  
Een overzicht van de projecten met een korte samenvatting is toegevoegd in bijlage II. 
 
















1 Superheld x x  x  x x   x  
2 Your Lab x   x      x  
3 Ready4work  x      x  x x 
4 Wat werkt      x    x x 
5 Talentcollege x   x      x  
6 NLworkxx  x    x   x x x 
7 Hete pepers  x    x   x x x 
8 TBYGTJ  x x  x x   x x  
9 Young Amb.  x    x x    x 
10 Kickstart x x x x x  x   x  
11 WADT  x x  x x x  x x  
Figuur 1. Analyse loopbaanprojecten werkzoekende 20/30-ers 
 
4.4.3 Selectie projecten 
De criteria voor het selecteren van de projecten zijn: 
1. Het project besteedt aandacht aan identiteitsvragen 
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2. Het project werkt aan instrumentele vaardigheden 
3. De doelgroep van het project is HBO/WO afgestudeerd.  
Het toetsen van de projecten die uit de desk research waren voortgekomen aan de selectiecriteria 
leverde het volgende resultaat op: er waren vier projecten die in hun programma aandacht besteedden 
aan identiteitsvragen: Superheld, Your Lab, Talentcollege en Kickstart Your Social Impact (Kickstart). 
Slechts twee van die vier projecten, Superheld en Kickstart, hadden in hun programma ook het 
ontwikkelen van instrumentele vaardigheden opgenomen. Beide projecten richtten zich op de 
doelgroep HBO/WO afgestudeerd. De projecten Kickstart en Superheld werden daarom geselecteerd als 
onderzoekseenheden voor dit onderzoek. 
 
4.4.4 Doelstellingen en aanpak Kickstart en Superheld  
In deze paragraaf volgt een beschrijving van de doelstellingen en de aanpak van de projecten Kickstart 
en Superheld. De resultaten zijn verkregen uit interviews met vertegenwoordigers van de organisaties, 
interne en gepubliceerde documenten en informatie van de website. Voor het beschrijven van de 
resultaten maak ik bij het onderdeel ‘doelstellingen’ gebruik van de theorie over identiteitskapitaal en 




                       ‘Geeft de carrière van starters en vernieuwing in organisaties  
                               een Kickstart’ 
 
Kickstart Your Social Impact (Kickstart) is in januari 2014 met een pilottraject begonnen en is daarna 
doorgegaan met het ontwikkelen en uitvoeren van meer trajecten. Kickstart richt zich op hoogopgeleide 
werkzoekende starters en bedrijven die met een maatschappelijk vraagstuk zitten waar zij zelf niet aan 
toe komen.  
Doelstellingen 
De doelstelling van het project zijn de volgende: 
▪ Het project geeft een kickstart aan de professionele loopbaan van werkzoekende starters 
▪ Het project biedt werkzoekende starters werkervaring door middel van het uitvoeren van een 
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opdracht bij professionele organisatie 
▪ Het project begeleid werkzoekende starters bij de vragen ‘wie ben ik?’, ‘wat wil ik?’ en ‘hoe kan ik dit 
bereiken?’ 
▪ Het project biedt werkzoekende starters de gelegenheid vaardigheden op te doen op het gebied van 
(sociale) innovatie in een organisatie  
▪ Het project biedt werkzoekende starters de gelegenheid een netwerk op te bouwen  
  Kickstart zet met het project in op het vergroten van het vermogen van starters om hun 
loopbaan vorm te geven. Hiermee kan het project een bron zijn voor tastbaar en ontastbaar 
identiteitskapitaal: bronnen die het individu ter beschikking staan om sturing aan het eigen leven te 
geven en een zinvol leven te construeren (Côté & Levine, 2002). Het tastbaar identiteitskapitaal dat met 
het project kan worden ontwikkeld is de aantoonbare werkervaring in een professionele organisatie en 
de daarmee gepaard gaande kennis en vaardigheden van het handelen in een professionele organisatie, 
alsmede een netwerk dat mogelijk aanknopingspunten biedt voor het vinden van een baan. Ook kan de 
sociale interactie gedurende het project de kans bieden om meer te leren over zichzelf. Het ontastbaar 
identiteitskapitaal dat met het project kan worden ontwikkeld zijn eigenschappen die te maken hebben 
met zelfsturende vaardigheden, zoals bijvoorbeeld doeloriëntatie en zelfvertrouwen (wie ben ik, wat wil 
ik, hoe ga ik dat bereiken?).   
Aanpak  
De filosofie van Kickstart is dat je heel 
veel leert door te doen. 
Hoogopgeleiden zijn goed in denken, 
analyseren en rapporten schrijven, 
maar door dingen daadwerkelijk te 
doen en iets in beweging te brengen, 
leer je veel over hoe een organisatie 
werkt en over jezelf. De aanpak van 
het traject is gebaseerd op de design-
thinking methodiek, een actiegerichte 
manier van werken met als doel tot nieuwe oplossingen voor complexe vraagstukken te komen (zie 
figuur 2). Het doel dat Kickstart nastreeft is sociale innovatie.  
  Kickstart faciliteert werkervaringsplekken bij organisaties en bedrijven. De werkervaringsplek 
Figuur 2 Design-thinking methodiek, website Kickstart 
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bestaat uit het oplossen van een maatschappelijk vraagstuk dat speelt binnen de organisatie. Het team 
van Kickstart bereidt de opdracht in overleg met de organisatie voor en plaatst vervolgens een team van 
starters op de opdracht. Het team gaat zelfstandig aan de slag, gedurende vier maanden (voorheen drie 
maanden).  
  Een team bestaat uit drie starters. Elk team heeft een teamcoach vanuit Kickstart en een 
begeleider vanuit de organisatie waar de opdracht wordt uitgevoerd.  
Opbouw van het traject 
De verschillende fases in het traject worden gemarkeerd door drie belangrijke bijeenkomsten: de kick 
off, de tussentijdse presentatie en de oplevering. Tijdens de kick-off maken de deelnemers kennis met 
elkaar en krijgen ze training in groepsnormen en –waarden en persoonlijke normen en waarden in een 
professionele omgeving. Ook komen tijdens de kick-off gesprekstechnieken aan de orde die kunnen 
worden ingezet tijdens het hoogtepunt van de kick-off: de ontmoeting met de opdrachtgever. Tijdens 
deze ontmoeting wordt de eerste stap in het onderzoeken van het vraagstuk gezet. De fase die hiermee 
wordt ingezet is een fase van zes weken waarin het vraagstuk wordt onderzocht door met de 
opdrachtgever en de verschillende stakeholders in gesprek te gaan. In de tussentijdse presentatie 
worden de resultaten en het plan van aanpak voor de weken die volgen gepresenteerd aan de 
opdrachtgever. Hierna is het de bedoeling dat de teams  in de ‘doe-modus’ gaan en hun plan van aanpak 
in concrete handelingen omzetten. Tijdens de oplevering, tegenwoordig in de vorm van een ‘Pitch Dag’, 
presenteert elk team welke concrete actie zij hebben ondernomen en welke sociale innovatie daarmee 
in gang is gezet. Belangrijk hierbij is de ruimte voor interactie tussen de groep, opdrachtgevers, 
stakeholders en andere geïnteresseerden.  
  In de vier maanden komen de teams een aantal keer bij elkaar voor training en overleg met 
andere teams. Tijdens de bijeenkomsten is er ruimte om de resultaten tot dan toe met elkaar te 
bespreken en kwesties aan elkaar voor te leggen. Onderwerpen als ‘het krachtenveld rondom de 
opdracht in kaart brengen’, ‘politiek handelen in organisaties’ en ‘het omzetten van plannen in concrete 
actie’ komen hierbij aan de orde.  
Persoonlijke loopbaancoaching 
De starters krijgen geen vergoeding voor hun werkzaamheden, maar krijgen in ruil voor hun inzet 
individuele loopbaancoaching aangeboden. Dit is een traject van vier coachingsessies dat bedoeld is 
voor persoonlijke ontwikkeling. De invulling daarvan is door deelnemer en coach zelf te bepalen.  
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Project Kickstart als krachtige leeromgeving  
De leeromgeving die Kickstart schept, heeft verschillende aspecten van een krachtige leeromgeving in 
zich. Of dit ook zo door de deelnemers wordt ervaren komt in paragraaf 4.5 aan bod. Het eerste aspect 
‘een KLO simuleert de omgeving waar je hetgeen dat je leert later kan toepassen’ wordt zelfs 
overtroffen, omdat de leeromgeving geen simulatie is, maar een daadwerkelijke werkomgeving waarin 
ook het tweede aspect ‘een KLO maakt je bewust van wat je wel en niet kan met de opgedane kennis en 
wanneer en hoe je de geleerde vaardigheden kan toepassen’ herkenbaar is. Deelnemers krijgen de kans 
kennis en vaardigheden te ontwikkelen en die direct in te zetten. En tijdens trainingsdagen wordt extra 
ingegaan op thema’s en vaardigheden die in de praktijk van toepassing kunnen zijn. Doordat het traject 
bestaat uit de werkervaringsplek, trainingsdagen en loopbaancoaching kunnen deelnemers bijna niet 
anders dan ‘actief bezig zijn met het onderwerp’, het derde aspect van de KLO. Het vierde aspect ‘in een 
KLO heeft de begeleider ook een coachende rol’ komt terug in de aanpak waarin elk team een 
teamcoach en een begeleider vanuit de organisatie heeft. Wel wordt van de teams verwacht dat ze in 
hoge mate zelfstandig werken; dit komt overeen met het vijfde aspect ‘in een KLO krijg je steeds meer 
verantwoordelijkheid voor je eigen leerproces’. De aanpak ‘leren door te doen’ biedt aan deelnemers de 
mogelijkheid om veel over zichzelf te leren. Hiermee is ook het zesde aspect van KLO van toepassing op 
de aanpak van Kickstart:‘ een KLO maakt je bewust van je mogelijkheden en kwaliteiten’. De conclusie is 
dat Kickstart op papier een krachtige leeromgeving biedt voor het ontwikkelen van de 
loopbaanidentiteit. Uit empirisch onderzoek zal echter moeten blijken of dit door deelnemers ook zo 
wordt ervaren.  
 
 
‘Vind awesome werk door te ontdekken wat jij echt wilt’ 
 
Superheld is in januari 2014 begonnen workshops en het Superhelden Avontuur. Het Avontuur van 
Superheld richt zich op 20/30-ers die ontevreden zijn met hun werk of werkloos zijn en niet goed weten 
wat ze willen.  
 
Doelstellingen 
De doelstellingen van het project zijn de volgende:  
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▪ Het project biedt werkzoekende 20/30-ers de kans om meer zelfkennis en zelfvertrouwen te 
ontwikkelen 
▪ Het project begeleidt werkzoekende 20/30-ers bij de vragen ‘wie ben ik?’, ‘wat wil ik?’ en ‘wat kan ik?’  
▪ Het project leert werkzoekende 20/30-ers een nieuwe aanpak en vaardigheden in het zoeken naar 
werk 
Superheld is erop gericht om het vermogen van werkzoekende 20/30-ers om hun eigen loopbaan vorm 
te geven te vergroten door hen te begeleiden in het uitzoeken van welke vorm hun loopbaan moet 
krijgen. Hiermee is het project een tastbare bron voor identiteitskapitaal. Het project is tevens een bron 
voor het ontwikkelen van ontastbaar identiteitskapitaal. Het vergroten van zelfkennis, zelfvertrouwen 
en doeloriëntatie stelt deelnemers in staat weer zelf sturing te geven aan hun loopbaantoekomst (Côté 
& Levine, 2002).  
 
Aanpak 
Het Avontuur bestaat uit een achtweekse e-cursus, drie groepsbijeenkomsten en optionele individuele 
coaching. De e-cursus wordt gevolgd in een virtuele leeromgeving waar elke dag een nieuwe opdracht 
klaar staat en webinars en andere inspiratie te vinden is. De deelnemers zijn zelf verantwoordelijk voor 
het bijhouden van deze opdrachten. Ook kan er via de virtuele leeromgeving gecommuniceerd worden 
met groepsgenoten. De methode is ontwikkeld door Justin Junier en gebaseerd op kennis en ervaring uit 
de opleiding psychologie, boeken die hij tijdens zijn periode van zelfonderzoek heeft gelezen en zijn 
eigen ervaringen tijdens de zoektocht. De opdrachten zijn gekoppeld aan drie grote thema’s: wie ben ik, 
wat wil ik en wat kan ik. Met elk thema zijn deelnemers een week bezig. De opdrachten zijn vooral 
gericht op het expliciet maken van belangrijke waarden, omdat het bewust zijn van je persoonlijke 
waarden het maken van keuzes vergemakkelijkt. De opdrachten stimuleren de deelnemers om na te 
denken over wat zij in hun leven aan ‘professionele’ activiteiten hebben ondernomen en wat zij daarvan 
hebben geleerd. Figuur 3 toont een voorbeeld van een opdracht die in het programma opgenomen is. 
De aanpak gaat uit van het idee dat deelnemers eigenlijk al heel veel weten over zichzelf, maar dat ze 
hier nog nooit zo concreet bij stil hebben hoeven staan en dit onder woorden hebben hoeven brengen. 
Daardoor zijn ze zich van sommige waarden en kwaliteiten nog nooit echt bewust geworden of die zijn 
een beetje naar de achtergrond geraakt. Gedurende het proces schrijven deelnemers in hun 
Superheldenboekje hun gedachten, inzichten, inspiratie etc. op.  
Gedurende het Avontuur zijn er drie groepsbijeenkomsten in de vorm van trainingsavonden. Hierop 
komt iedereen die op dat moment het Avontuur doet bij elkaar om te bespreken hoe het gaat en elkaar 
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verder te helpen. Ook is hier ruimte om te oefenen met jezelf presenteren, het geven en ontvangen van 
feedback en andere vaardigheden. Justin kiest bewust voor het inzetten van groepsbijeenkomsten 
omdat hij ervan overtuigd is dat deelnemers niet alleen van hem maar vooral ook veel van elkaar 
kunnen leren. Dit komt omdat ze allemaal in een vergelijkbare situatie zitten en goed kunnen inschatten 
wat ze nodig hebben. Justin is beschikbaar voor individuele coachingsgesprekken, wanneer daar 
behoefte aan is.  
Project Superheld als krachtige leeromgeving 
Verschillende aspecten van de krachtige leeromgeving zijn terug te vinden in de leeromgeving die 
Superheld biedt. De aspecten die duidelijk terug te zien zijn in de aanpak van het project zijn de 
aspecten drie, vijf en zes en iets mindere mate aspect 4. Omdat deelnemers dagelijks opdrachten 
moeten uitvoeren worden zij uitgenodigd om actief bezig te zijn met het ontdekken van wat ze willen, 
overeenkomstig het derde aspect. Het vijfde aspect ‘in een KLO krijg je steeds meer 
verantwoordelijkheid voor je eigen leerproces’ is ook van toepassing, al lijkt het alsof deelnemers 
meteen vanaf het begin al een grote eigen verantwoordelijkheid hebben. Deelnemers hebben een grote 
eigen verantwoordelijkheid, omdat de opdrachten thuis worden gemaakt en er slechts om de zoveel 
Figuur 3 Voorbeeldopdracht, e-book Superheld 
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weken een bijeenkomst is. Het doel van de opdrachten is om zelfkennis op te doen, dus door het maken 
van de opdrachten en bijwonen van de bijeenkomsten is er ook sprake van het zesde kenmerk van de 
KLO: ‘een KLO maakt je bewust van je mogelijkheden en kwaliteiten’. Het vierde aspect ‘in een KLO 
heeft de begeleider ook een coachende rol’ is in bepaalde mate van toepassing omdat Justin individuele 
coachingsgesprekken aanbiedt. Niet duidelijk is hoeveel gebruik hiervan worden gemaakt. Op basis van 
de data valt niet vast te stellen of het tweede aspect van de KLO  ‘een KLO maakt je bewust van wat je 
wel en niet kan met de opgedane kennis en wanneer en hoe je de geleerde vaardigheden kan 
toepassen’. Het eerste kenmerk ‘een KLO simuleert de omgeving waar je hetgeen dat je leert later kan 
toepassen’ is niet van toepassing op Superheld, omdat er geen sprake is van het nabootsen van een 
toekomstige praktijk. Op basis van de bevindingen is de conclusie te trekken dat het zeer waarschijnlijk 
is dat Superheld, vanwege vier van de zes aanwezig aspecten, een krachtige leeromgeving voor 
loopbaanidentiteitsontwikkeling biedt. Uit empirisch onderzoek zal echter moeten blijken of dit door 
deelnemers ook zo wordt ervaren.  
 
4.4.5 Conclusie 
Omdat werkomstandigheden en de hedendaagse samenleving in het algemeen weinig kaders geven, 
komt de verantwoordelijkheid voor het vormgeven van de loopbaan meer bij het individu te liggen 
(Guichard et al., 2012). Veel 20/30-ers hebben moeite hun loopbaan op eigen kracht vorm te geven en 
Superheld en Kickstart springen in op deze problematiek. Zij willen 20/30-ers op weg helpen hun plek op 
de arbeidsmarkt te vinden. Dit doen zij door deelnemers een omgeving te bieden waar zij hun 
loopbaanidentiteitsvragen kunnen onderzoeken en waar zij instrumentele vaardigheden kunnen 
ontwikkelen die zij kunnen toepassen in de zoektocht naar werk. Omdat de beide projecten een groot 
deel van de zes aspecten van een krachtige leeromgeving bevatten, is het waarschijnlijk dat de projecten 
de deelnemers op hun eigen manier een krachtige omgeving bieden om te leren over hun 
loopbaanidentiteit. Wel moet gezegd worden dat de aanpak van de projecten erg verschilt. Het is 
interessant om te kijken of uit de empirische resultaten van het onderzoek naar deelvraag drie iets naar 
voren komt waaruit blijkt dat het verschil in aanpak ook tot verschillende resultaten leidt. De projecten 
zijn voorbeelden van tastbaar identiteitskapitaal en geven de kans ontastbaar identiteitskapitaal te 
ontwikkelen, doordat de inhoud zich onder andere richt op het ontwikkelden van zelfsturende 






4.5 Betekenis en waardering van de projecten 
4.5.1 Introductie 
In paragraaf 4.3 is weergegeven wat werkzoekend zijn betekent voor de persoonlijke zingeving van 
20/30-ers. De conclusie was dat de situatie van werkzoekend zijn in grote mate gevolgen heeft voor de 
invulling van zinbehoeften van werkzoekende 20/30-ers. Om hun situatie te veranderen namen alle 
respondenten uit eigen beweging deel aan één van de twee loopbaanprojecten. Deze paragraaf 
behandelt de resultaten met betrekking tot deelvraag 3: ‘hoe waarderen deelnemers aan twee 
loopbaanprojecten de steun in persoonlijke zingeving en in het omgaan met werkzoekend zijn?’  
De resultaten worden, net als bij deelvraag 1, gepresenteerd aan de hand van de elementen van 
zingeving. Hierbij wordt aangegeven welke aspecten van de krachtige leeromgeving (KLO) door 
respondenten worden herkend in de leeromgeving die de projecten bieden en hoe de resultaten van dit 
onderzoek zich verhouden tot de inzichten uit de literatuur.  
4.5.2 Doelgerichtheid 
In paragraaf 4.3.2 kwam naar voren dat respondenten steeds minder vertrouwen hadden in het 
extrinsieke doel een baan te vinden, waardoor de activiteiten die zij ondernamen om hun doel te 
bereiken als steeds minder of niet zinvol werden ervaren. Ook de behoefte aan een intrinsiek doel, 
uitdagend werk dat op dagelijkse basis een zinvol gevoel geeft, werd niet vervuld.  
Het besluit om deel te nemen aan een project werd door alle respondenten genomen om toe te werken 
naar het extrinsieke doel om een passende baan te vinden. Twee respondenten van Kickstart geven aan 
dat het project voor hen een zinvolle activiteit was om hun probleem op een instrumentele manier aan 
te pakken.  
“R1: En ik wilde...ik was best wel veel aan het solliciteren op gemeentefuncties, bij de gemeente. En ze 
vragen daar toch meestal wel ervaring. In ieder geval dat je stage hebt gelopen bij de gemeente, dat je 
een beetje weet hoe het in mekaar zit. Dus dat was ook wel een trigger voor mij, als ik een 
werkervaringsplek heb bij de gemeente dan weet ik hoe het in elkaar zit en dan probeer ik daar gewoon 
mensen te charteren van of ik daar misschien op die afdeling...want dat is niet de afdeling waar ik nu zit, 
dat ik daar zou kunnen werken.”  
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Respondenten van Kickstart geven aan dat het project naast een extrinsiek doel ook een intrinsiek doel 
had: met iets positiefs bezig zijn, zich in een nieuwe omgeving en een nieuw onderwerp verder 
ontwikkelen.  
“R3: Ik heb nu gelukkig op tijd ingezien van hee ik moet wat gaan doen. Ik zag het voorbij komen op 
Facebook en ik dacht ik ga hier gewoon voor, nu is de kans. Dan heb ik weer een doel ofzo. Een doel naast 
het solliciteren.”  
Respondenten van Superheld zijn zich bewust van de noodzaak om eerst op een rijtje te krijgen wie ze 
zijn en wat ze willen, voordat ze weten hoe ze daar kunnen komen. Voor alle respondenten van 
Superheld bood het project de gelegenheid om bezig te zijn met dit intrinsieke doel. De respondenten 
geven aan dat het hiermee bezig zijn in zichzelf al meer vertrouwen en rust gaf.  
“R10: Maar het geeft me wel wat rust van ok ik ben wel bezig met wat ik hierna wil, ik ben wel bezig om 
van die, hollands gezegd, kutbaan af te komen te kijken wat ik verder kan doen. Dus dat geeft in je hoofd 
wel het idee van ik ben ermee aan het werk en het geeft je meer houvast. Een basis waarmee je kan 
vertrekken naar een volgende stap.”  
Het kunnen omzetten van deze kennis in een helder verhaal over hun kwaliteiten en wensen biedt 
respondenten van Superheld een instrumentele vaardigheid om zich goed te kunnen presenteren bij 
potentiële werkgevers en daarmee doelgericht te kunnen handelen.  
“R9: Ga open tegen iedereen zeggen dat je op zoek bent naar wat anders. ‘Ja wat zoek je dan?’ en dat je 
daar dan geen antwoord op kan geven. Maar nu kun je dan zeggen ik zoek verschillende dingen, ik kan 
heel veel, dat je dat ook kan zeggen. Dat je nu ook weet dat je bv. in de non-profit branche wil. Of 
commercieel of non-profit dat maakt niet uit. 
“R6: Nou en waar je het kan gaan zoeken. Ik vond netwerken namelijk supereng. En wat ik ook heel erg 
heb geoefend is mezelf presenteren, want dat moet je durven voordat je gaat netwerken. Je moet wel 
überhaupt iemand onder ogen durven te komen en dan nog met en soort van kant en klare elevator pitch 
je vraag gaan stellen.”  
Voor respondenten van Kickstart geldt dat zij door hun werkervaring bij een professionele organisatie 
leren om doelgericht te handelen binnen de organisatie en in het professionele werkgebied in het 
algemeen. Deze kennis en vaardigheden kunnen van pas komen in het vinden van betaald werk. 
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“R5: Het helpt je denk ik wel in je ontwikkeling in de zin van hoe werkt een organisatie en wat is mijn rol 
daarin en hoe reageren mensen op mij. En dat moet je ook een beetje durven uitproberen. Van als ik dit 
zeg wat gebeurt er dan en als ik dit gedaan wil hebben wie moet ik dan hebben. Dan krijg je een beetje 
een voorproefje.”  
De bevindingen tonen aan dat respondenten van Kickstart ervaren dat het tweede aspect van de KLO 
‘een KLO maakt je bewust van wat je wel en niet kan met de opgedane kennis en wanneer en hoe je de 
geleerde vaardigheden kan toepassen’ (Meijers, 1998) op het project van toepassing is. Het ontwikkelen 
van kennis over het eigen functioneren binnen een organisatie en vaardigheden met betrekking tot hoe 
te handelen in een organisatie dragen bij aan de ontwikkeling van de loopbaanidentiteit. Respondenten 
van Superheld geven aan geleerd te hebben hoe ze de opgedane kennis kunnen omzetten in een goed 
verhaal over zichzelf en hoe ze dit verhaal kunnen vertellen. Hiermee is het tweede aspect van de KLO 
ook van toepassing op dit project.   
4.5.3 Morele rechtvaardiging 
In paragraaf 4.3.3 kwam naar voren dat twee respondenten het gevoel hadden zich te moeten 
verantwoorden naar hun omgeving voor het feit dat ze geen baan (op niveau) hadden. En één 
respondent gaf aan dat zij het gevoel had niet volwaardig deel te nemen aan de maatschappij toen zij 
werkloos was. In het kader van de projecten is dit onderwerp niet heel uitvoerig aan bod gekomen.  
Wat opvalt is dat veel respondenten de oorzaak van het werkzoekend zijn bij zichzelf legden en dat ‘het 
goede doen’ betekende jezelf blijven ontwikkelen om interessant te blijven voor potentiële werkgevers. 
Stilstaan was geen optie.  
  Alle respondenten van Superheld geven aan dat zij hebben geleerd dat het geen schande is om 
even niet te weten wat je wil, zolang je maar niet passief gaat zitten wachten tot dit inzicht komt.  
“R8: Dingen hebben wel hun proces en dat is gewoon ok. En dat kan wel drie jaar duren, maar dat is 
prima. Als je maar gewoon het gevoel hebt, als je het gevoel hebt dat je ermee bezig moet zijn, dat je dat 
dan dus doet. En niet afwachten, want het is er niet ineens. En dat is natuurlijk altijd zo geweest maar 
door die cursus is dat heel duidelijk geworden.”  
Hierin komt wel een soort moraal naar voren: als je een probleem hebt moet je niet gaan zitten zeuren, 
maar het probleem aanpakken. Om echter te concluderen dat dit ‘het goede doen’ betekent is op basis 




De respondent van Kickstart die aangaf zich geen volwaardig lid te voelen van de maatschappij, merkte 
dat zij zich door deel te nemen aan het project weer nuttig voelde en dat dat een belangrijke waarde 
voor haar was. 
 
“R3: Ja je voelt je gewoon weer nuttig ofzo. Blijkbaar is dat voor mij heel belangrijk. Voor veel mensen 
denk ik wel...En wat ik deed met dat solliciteren, daar was ik ook hartstikke druk mee. Dat was op zich ook 
gewoon wel goed dat ik dat deed, ik ben nooit bij de pakken neer gaan zitten ofzo. Maar het is zo alleen, 
zo op jezelf. “ 
In het interview is niet verder ingegaan op de herkomst van die waarde en dus kan niet worden gezegd 
of deze ervaring te verbinden is aan de behoefte aan morele rechtvaardiging, ‘het goede doen’.   
 
4.5.4 Competentie 
In paragraaf 4.3.4 kwam naar voren dat het merendeel van de respondenten werkzoekend zijn ervaart 
als een situatie waar zij weinig grip op hebben. Respondenten geven aan dat het deelnemen aan een 
project een manier was om de grip op hun leven weer terug te krijgen. Wat bijdroeg aan de ervaring zich 
krachtig en competent te voelen was de aanpak van de projecten, die veel zelfstandigheid en 
verantwoordelijkheid vroeg van de deelnemers. Een metafoor die door drie van de vijf respondenten 
wordt gebruikt om de ‘methode Kickstart’ te duiden is ‘in het diepe worden gegooid’. Gecombineerd 
met de typering ‘niet bij het handje worden genomen’ vormt zich een beeld van een methode waarin 
deelnemers vanaf het begin af aan in hoge mate zelf verantwoordelijk zijn voor hun opdracht en 
leerproces. Over het algemeen varen deelnemers wel bij deze methode. Ze leren er veel van over hun 
eigen kracht, kwaliteiten en vaardigheden. 
 
“R1: Omdat je vooral eigenlijk van jezelf leert. Dat je niet teveel wordt begeleid en niet te veel…voor mij 
werkt het het best als je een beetje in het diepe wordt gegooid. Wel enigszins een stappenplan, maar 
daarna gewoon zelf proberen en daarvan leren. Dat werkt voor mij het beste.”  
 
Wel lijkt belangrijk te zijn dat deelnemers zich gesteund weten door het team van Kickstart.  
 
“R4: Je voelt gewoon dat je...wij werden redelijk in het diepe gegooid, maar je voelt dat je, als er iets fout 
gaat, dat je gewoon een vangnet hebt. Dat vind ik heel fijn.” 
 
Respondenten van Superheld geven eveneens aan dat de grote verantwoordelijkheid voor hun eigen 
leerproces hen in staat stelde veel over zichzelf te leren. Het wordt zelfs als voorwaarde gezien om te 




“R7: Ik vind dat het het best werkt als je zelf verantwoordelijk bent, dat je het niet voor een ander doet. 
Het gaat toch over jezelf dus moet het ook uit jezelf komen. Als je echt wil leren moet het uit jezelf 
komen.” 
 
In beide projecten wordt het vijfde aspect van de KLO ‘in een KLO krijg je steeds meer 
verantwoordelijkheid voor je eigen leerproces’ als essentieel ervaren voor een geslaagd leerproces. Wel 
geven respondenten van beide projecten aan dat er niet zozeer sprake is van ‘steeds meer’ 
verantwoordelijkheid, maar van een grote verantwoordelijkheid vanaf het begin van het project. De 
hoge mate van eigen verantwoordelijkheid zorgt er ook voor dat de leeromgeving respondenten 
uitnodigt om ‘actief bezig (te) zijn met het onderwerp’, het vierde aspect van de KLO.  Wel wordt ‘het 
onderwerp’ door sommige respondenten van Kickstart opgevat als het onderwerp van hun opdracht op 
de werkervaringsplek. Omdat ook deze respondenten vertellen veel geleerd te hebben over zichzelf, is 
er geen reden om te denken dat zij niet ook actief bezig waren met het onderwerp 
loopbaanidentiteitsontwikkeling.  
  Een instrumentele vaardigheid waarvan respondenten aangeven dat die hen het gevoel geeft 
meer invloed uit te kunnen oefenen op hun situatie is netwerken. Bij Kickstart leerden sommige 
respondenten dit al doende tijdens het werken aan hun opdracht in de organisatie, anderen pikten dit 
op tijdens de individuele loopbaanbegeleiding.  
 “R3: Ja dat heb ik ook wel echt geleerd van die loopbaancoach…om daar wat assertiever of wat...wat pro-
actiever in te zijn. Ik ben op zich wel iemand die pro-actief is. Maar ik had altijd heel erg schroom om 
mensen te vragen. Ik ga toch niet zomaar iemand opbellen of een e-mail sturen met goh wat jij doet lijkt 
me heel erg leuk en wil je er een keer iets over vertellen. Maar mensen vinden dat juist heel erg leuk.” 
Vooral het inzicht dat andere mensen benaderbaar en bereid zijn om te vertellen over hun werk en daar 
inspiratie uit te halen was voor deelnemers, om met de woorden van R3 te spreken, een echte ‘eye-
opener’. Bij Superheld gaven drie van de vijf respondenten aan daar veel over te hebben geleerd.  
“R8: Ja dus zo zie je dat door zo'n opdracht van Superhelden dat je één vraag stelt aan iemand en dat je 
dan zoveel verder komt. Terwijl uit jezelf was je nooit daar naartoe gegaan. Ja ik en ik denk er ook niet aan 
dat ik mensen ga interviewen die dingen doen die ik zou willen.”  
Eén deelnemer had tijdens zijn opleiding al veel over netwerken geleerd en bij één deelnemer is het niet 
ter sprake gekomen. Het kan zijn dat dit minder aan de orde was omdat deze respondent aan de 
zomereditie deelnam.  
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  De resultaten bevestigen de inzichten uit de literatuur van Zikic & Saks (2009) dat het 
deelnemen aan loopbaanactiviteiten als loopbaanbegeleiding, training en zelfonderzoek het vertrouwen 
in de eigen werkzoekvaardigheden kan vergroten. Voor de respondenten die op het gebied van 
netwerkvaardigheden geen nieuwe dingen hadden geleerd, geldt dat er in hun geval geen sprake was 
van een gegroeid vertrouwen in de eigen werkzoekvaardigheden.  
 
4.5.5 Eigenwaarde 
In paragraaf 4.3.5 kwam aan bod dat het zelfvertrouwen van respondenten als gevolg van afwijzing op 
sollicitaties afnam. Maar er was niet met zekerheid te zeggen of dit ook afbreuk deed aan de 
eigenwaarde van respondenten. Het element eigenwaarde in de context van het loopbaanproject kwam 
in sommige interviews even aan bod, maar is ook toen onvoldoende uitgediept om harde uitspraken 
over te kunnen doen. Twee respondenten van Superheld gaven aan dat ze door feedback te geven op 
anderen om hen te helpen in hun leerproces hun kwaliteit konden inzetten en daarmee het gevoel 
hadden van waarde te kunnen zijn voor andere deelnemers.  
“R6: Het is ook fijn als je een keer voor iemand anders iets kan doen. Als jij even niet in de put zit en die 
ander wel, ook dat geeft weer een kwaliteit van jezelf weer. 
Bij Kickstart gaven drie respondenten aan dat het vermogen de ander te kunnen helpen een zekere 
voldoening gaf. Daarnaast was de ervaring als volwaardig medewerker te worden gezien bij de 
opdrachtorganisatie en iets te kunnen betekenen voor de opdrachtgever voor drie respondenten een 
prettige ervaring.  
“R4: Ja dat voelt wel echt fijn want vorige week hadden we bijvoorbeeld een stagiair die kwam naar ons 
toe, die moest wat dingen weten over dat traject nou toen zaten wij aan de ene kant van de tafel en die 
ander aan de andere kant van de tafel. En wij konden informatie geven, maar we konden ook helpen 
meedenken enzo. Hij kwam naar ons toe met de vraag van ‘hee kunnen jullie even meedenken?’. Nou daar 
dacht ik wel echt van ja, nu zit ik ook eens in een positie waarin ik iets kan geven, in plaats van dat ik het 
weg moet geven zo van ‘hier en maakt niet uit wat je dan verder met me doet’.” 
Om te zeggen dat de projecten een bron voor eigenwaarde zijn, is op basis van de empirische resultaten 
niet vast te stellen. Daarvoor bestaat onvoldoende duidelijkheid over of zelfvertrouwen en van waarde 




In paragraaf 4.3.6 kwam naar voren dat zes respondenten worstelden met loopbaanidentiteitsvragen, 
waardoor zij moeite hadden met hun richting te bepalen op de arbeidsmarkt. Uit de interviews komt 
naar voren dat deze respondenten, maar ook respondenten die niet spraken over een worsteling met 
loopbaanidentiteitsvragen, gedurende het project veel hebben geleerd over hun kwaliteiten en 
mogelijkheden met betrekking tot de loopbaan en dat daarmee hun zelfvertrouwen is gegroeid.  
  Het project Superheld zet de vraag naar kwaliteiten en mogelijkheden expliciet centraal en alle 
respondenten geven aan dat zij hierin een ontwikkeling hebben doorgemaakt. Alle respondenten 
spreken over het bewust worden van eigenschappen en kwaliteiten die ze altijd al hadden, maar die ze 
vanzelfsprekend vonden of die door de verstreken jaren en omstandigheden een beetje naar de 
achtergrond waren geraakt. 
“R7: Ja ik vond het wel grappig omdat, het zijn eigenlijk wel… in essentie wel simpele vragen ofzo, dingen 
die je ergens wel weet ofzo, maar als je er dan zo mee bezig bent dan is het toch wel anders ofzo, toch wel 
..ja dingen vallen op z’n plaats. Vaak weet je het wel ergens, maar als het zo voor je staat dan wordt het 
toch wel concreter zeg maar. Dus ondanks dat het wel vrij simpele dingen zijn is het wel goed om ermee 
bezig te zijn, bewust mee bezig te zijn.” 
Het ‘voor je staan’ waar R7 over spreekt mag letterlijk worden opgevat. In de opdrachten die de 
deelnemers gedurende het traject maken, schrijven ze veel op in de online leeromgeving en hun 
Superheld notitieboekje. Door dingen concreet op te schrijven, ontstaat steeds meer overzicht. 
“R8: (…) maar door de cursus is veel duidelijker geworden wat ik allemaal al wel in huis heb. Wat ik 
allemaal wel kan en waar ik allemaal heel goed in ben. Ook gewoon karaktereigenschappen die ik heb die 
heel relevant kunnen zijn voor wat dan ook. En omdat het nu zo helder is, letterlijk op papier staat, zie ik 
mezelf nu meer als een soort gelijke met de andere mensen die wel al werk hebben.”  
Bij het project Kickstart kwamen in trainingsbijeenkomsten opdrachten langs over bijvoorbeeld 
‘persoonlijke waarden in een professionele omgeving’, maar het meeste inzicht in hun kwaliteiten en 
mogelijkheden kregen respondenten al doende tijdens het werken aan de opdracht in de organisatie.  
“R2: En dan merk je dat er mensen zijn die nog nooit ook maar iets over communicatie, de hele 
achtergrond hebben gehoord, dus dat je dan eigenlijk best wel heel veel weet. Dat is best wel cool. Dat 
had ik niet…dat was niet een idee wat ik van tevoren had. Dat kwam echt toen ik ermee bezig was. Ja zij 
weten bepaalde dingen niet dus ik heb best wel een expertise. Ik kan zeggen dat ik hier genoeg van weet.”  
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Eén respondent geeft een mooi voorbeeld van hoe hij zich op de werkervaringsplek bewust werd van 
zijn kwaliteiten en hoe het bewust worden hiervan hem meer zelfvertrouwen gaf.   
 “R4:...we kregen eigenlijk een project wat niet binnen onze expertise lag, sociologie en beleidsonderzoek is 
niet ruimtelijke ordening, is niet grondbeleid, daar zit ook een heel juridisch gedeelte aan. Dus dat lag 
eigenlijk helemaal buiten onze expertise van wat we hebben gestudeerd. Nou dat wordt op ons bord 
gegooid en wij hebben zoiets van nou dan gaan we dat even uitzoeken. En dat werkt ook. En ja ik heb wel 
echt het idee dat ik daar goed in ben, ook in nieuwe dingen te leren en ik merk dat dat ook best wel veel 
zelfvertrouwen geeft als ik iets kan leren en daar vervolgens ook nog goed in kan worden.” 
Behalve gedurende het uitvoeren van de opdracht geven drie respondenten van Kickstart aan ook veel 
over zichzelf te hebben geleerd tijdens de individuele loopbaanbegeleiding. In die sessies of met 
opdrachten die ze meekregen werden ze uitgedaagd om wat verder na te denken over hun 
eigenschappen, belangrijke waarden of struikelpunten.  
 
“R5: Ja voor mij op zich wel. Hij had ook oefeningen dat ik bijvoorbeeld aan vrienden en familie en 
vragenlijst moest geven van wat mijn goede punten waren in communicatie of verbeterpunten of ja het 
zijn een beetje van die standaardvragenlijsten. Maar dat werkt wel verhelderend, dat je een keer ziet hoe 
mensen tegen je aankijken.”  
 
Alle respondenten geven aan het zesde aspect van de KLO ‘een KLO maakt je bewust van je 
mogelijkheden en kwaliteiten’ in de projecten te herkennen. De uiteenlopende activiteiten die 
respondenten ondernemen -de werkervaringsplek, het maken van opdrachten, reflectiebijeenkomsten, 
individuele loopbaanbegeleiding, netwerkgesprekken- hebben allemaal tot gevolg dat het zelfinzicht en 
zelfvertrouwen werden vergroot. Deze resultaten komen overeen met de resultaten van de 
onderzoeken van Bimrose en Barnes (2008) en Robertson (2013), die aantonen dat verschillende 
loopbaanactiviteiten een positief effect hebben op de zelfkennis en het zelfvertrouwen van deelnemers.  
 
Inzicht in werk dat bij je past  
In samenhang met het bewuster worden van kwaliteiten en mogelijkheden geven veel respondenten 
aan dat zij tijdens deelname aan het project meer inzicht kregen in wat voor soort werk bij hen past of in 
welke sector ze werkzaam willen zijn, wat ze belangrijk vinden aan hun werkomgeving en/of vanuit 
welke waarden ze willen werken. Het onderstaande citaat illustreert op een mooie manier in welk 
spanningsveld werkzoekende 20/30-ers zich begeven, dat waarin de eigen wensen en verlangens en de 
reële mogelijkheden elkaar ontmoeten (Van de Loo, 1995): 
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“R3: Maar op een gegeven moment kwam ik erachter van ja ik wil wel gewoon heel graag in die hoek 
blijven. En er is inderdaad weinig werk, maar ik wil het wel heel graag. (…) En uiteindelijk is dat het 
belangrijkste. Je teveel laten leiden door omstandigheden is ook niet altijd verstandig. Je moet wel bij jezelf 
blijven. Wat vind ik zelf echt het leukst of wat past het best bij mij.”  
De onderzoeksresultaten van Zikic en Saks (2009) die lieten zien dat onder andere zelfonderzoek en het 
volgen van training positieve effecten heeft op het helder krijgen van welk soort werk iemand zoekt, 
worden door deze resultaten bevestigd.  
  Uit de interviews wordt duidelijk dat alle respondenten het belangrijk vinden dat zij werk vinden 
waarin zij uitgedaagd worden hun kwaliteiten en talent te benutten. Voor sommigen betekent dit dat zij 
in een organisatie willen werken die qua visie en werkzaamheden aansluit bij hun hun persoonlijke 
idealen of voor zichzelf willen beginnen als blijkt dat dit niet mogelijk is. Voor anderen is het belangrijker 
dat de dagelijkse werkzaamheden uitdagend genoeg zijn.  
“R9: Ja maar als ik naar een baan of functie kijk dan hoeft dat [mensen helpen, SM] er niet perse in te 
zitten. Ik zou perfect gelukkig zijn in een heel commercieel bedrijf waar ik bakken met geld verdien en een 
dikke auto rijd, daar ben ik prima gelukkig mee. Zo lang ik maar voel dat ik uitgedaagd word en zelfstandig 
genoeg kan werken. En dat ik mezelf blijf ontwikkelen daarin.”  
 
4.5.7 Verbondenheid  
In paragraaf 4.3.7 kwam naar voren dat respondenten zich tijdens de situatie van werkzoekend zijn op 
sommige momenten alleen voelden. Uit de interviews blijkt dat deelname aan een project voor acht van 
de tien respondenten op dit gebied een positief effect had. Acht van de tien respondenten geven aan 
dat zij zich op een of andere manier gesteund voelden door het groepselement van het project waar zij 
aan deelnamen. Vier respondenten drukken dit uit met de metafoor ‘in het hetzelfde schuitje zitten’. 
Sommigen voelden zich gesteund door de wetenschap dat meer leeftijdsgenoten ondanks een goede 
opleiding en veelvuldig solliciteren geen baan konden vinden. Anderen vonden het geruststellend om te 
weten dat leeftijdsgenoten ook met (loopbaan)identiteitsvragen zaten. Het gaf hen het idee niet de 
enige en niet raar te zijn.  
 
“R3: Dus eeh, maar iedereen is wel op een bepaalde manier zoekend ofzo...Dat was wel, dat vond ik wel, 
het is wel fijn om te bespreken. Dat verbindt wel. Iedereen herkent dat wel een beetje bij elkaar. Dat is fijn 
om dat met elkaar te bespreken.” 
 
Een andere vorm van steun ervaren respondenten door de hulp die deelnemers elkaar op inhoudelijk 
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gebied konden bieden. Respondenten vonden het fijn om feedback van elkaar te ontvangen en zo 
verschillende perspectieven op kwesties te krijgen. Bij Superheld ging het om feedback op opdrachten 
uit de e-cursus en oefeningen tijdens de trainingen, bij Kickstart ging het om feedback van teamleden op 
elkaar en van teams op elkaars werkzaamheden.  
 
“R6: Dus de mogelijkheid om je vragen te stellen op het digitale platform was ook heel erg fijn. Als je dan 
even in een dipje zit of je komt niet verder dan zeg je ‘o jongens ik loop helemaal vast bij vraag zoveel’...Je 
vraagt het aan Justin zelf of je gooit het in de groep. Justin vraagt heel vaak bij die opdrachten meestal 
aan het eind van de week of je inzicht van de week te delen bijvoorbeeld. Dat is ook wel leuk om op 
ontmoet te worden. Dat mensen feedback geven op wat jij dan schrijft.”  
 
“R2: Ja op een gegeven moment heb je zo'n terugkomdag  met sessies waarin je elkaar feedback geeft. En 
dat is ja..je kent elkaar niet zo heel lang, maar toch ben je met z´n allen aan een bepaald iets aan het 
werken en kun je genoeg over elkaar zeggen. Heel leerzaam en heel leuk om te horen. Supertof om 
complimenten te krijgen.” 
De twee respondenten die geen steun hadden ervaren van andere deelnemers hadden dat om 
verschillende redenen niet. Eén respondent volgde een zomereditie van Superheld met maar één 
andere deelnemer en geen bijeenkomsten. Zij kan zich wel goed voorstellen dat de groep een 
meerwaarde zou kunnen hebben. De andere respondent ervoer de samenwerking met haar 
groepsgenoot als moeizaam, dus had daar meer last van dan steun aan. Ook zij kan zich voorstellen dat 
het project een grotere meerwaarde zou kunnen hebben als de samenwerking soepel zou verlopen. 
  De resultaten komen overeen met de resultaten van het onderzoek van Westergaard (2013) 
naar personal learning and development group work. Uit dat onderzoek bleek dat deelnemers van deze 
bijeenkomsten steun aan elkaar hadden omdat de groep bestond uit deelnemers in eenzelfde situatie. 
Deelnemers konden van elkaar leren door ervaringen te delen en te reflecteren op hun ervaringen. 
Ditzelfde wordt door de respondenten in mijn onderzoek ervaren. 
  Opvallend in de theorie over de krachtige leeromgeving is dat geen van de aspecten van de KLO 
ingaat op het belang van werken in een groep voor de ontwikkeling van de loopbaanidentiteit. De 
resultaten van mijn onderzoek doen vermoeden dat het groepselement een belangrijk aspect zou 
kunnen zijn van een krachtige leeromgeving.  Uit de interviews blijkt dat deelnemers elkaar kunnen 
stimuleren in hun leerproces, doordat zij kunnen leren van elkaar ervaringen, elkaar feedback kunnen 
geven en elkaar kunnen motiveren.  
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4.5.8 Conclusie  
De hierboven gepresenteerde resultaten van het onderzoek naar de vraag ‘hoe waarderen deelnemers 
aan twee loopbaanprojecten de steun in persoonlijke zingeving en in het omgaan met werkzoekend 
zijn?’ tonen aan dat respondenten zowel de instrumentele steun als steun in de persoonlijke zingeving 
positief waarderen. De instrumentele steun bestaat uit de mogelijkheid tot het opdoen van 
vaardigheden en kennis die kunnen worden ingezet tijdens het zoeken naar betaald werk op niveau. De 
projecten bieden de kans netwerkvaardigheden te ontwikkelen en ook in de vaardigheid zich te 
presenteren wordt geoefend. Kennis van de eigen loopbaanidentiteit wordt als essentieel ervaren voor 
het kunnen inzetten van vaardigheden die helpen bij het zoeken naar een baan. 20/30-ers willen eerst 
een helder beeld hebben van wie zij zijn en wat zij willen voordat ze zich in staat voelen zich te richten 
op het zelfverzekerd zoeken naar een baan. 
  De steun in persoonlijke zingeving wordt het meest gewaardeerd op de punten begrijpelijkheid, 
competentie en verbondenheid. Deze punten komen ook meerdere malen in de theoretische resultaten 
naar voren als de positieve opbrengst van loopbaanactiviteiten.  
  De projecten bieden een krachtige leeromgeving voor de ontwikkeling van de loopbaanideniteit. 
Eén aspect van de KLO dat niet terug kwam in de empirische resultaten was het vierde aspect: ‘in een 
KLO heeft de begeleider ook een coachende rol’. Een verklaring hiervoor is dat de elementen van 
zingeving weinig ruimte bieden aan de evaluatie van dit vierde aspect, omdat het niet gaat over iets wat 

















Op basis van de in de voorgaande hoofdstukken gepresenteerde resultaten van het literatuuronderzoek 
en het empirisch onderzoek is het nu mogelijk een antwoord te geven op de hoofdvraag van dit 
onderzoek: ‘Wat is de betekenis van werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers en 
welke steun biedt deelname aan loopbaanprojecten deelnemers in het omgaan met werkzoekend zijn 
en voor hun persoonlijke zingeving?’.  
Alvorens de hoofdvraag te beantwoorden worden de onderzoeksopzet en de theoretische en 
empirische resultaten nog eenmaal kort samengevat.  
 
5.2 Onderzoeksopzet 
De kwalitatieve onderzoeksopzet bestond uit een literatuuronderzoek en een empirisch onderzoek. 
Voor het literatuuronderzoek werd wetenschappelijke  literatuur in de vorm van boeken en peer-
reviewed artikelen over zingeving, identiteitsontwikkeling, werk, loopbaan(identiteits)ontwikkeling en 
loopbaanactiviteiten geraadpleegd. Het empirisch onderzoek werd uitgevoerd bij twee 
loopbaanprojecten: Kickstart Your Social Impact en Superheld. De projecten werden geselecteerd op 
basis van hun doelstellingen: werkzoekende 20/30-ers ondersteunen in de zoektocht naar werk door 
een leeromgeving te bieden waarin instrumentele vaardigheden konden worden ontwikkeld en 20/30-
ers werden begeleid bij het onderzoek naar hun loopbaanidentiteit. Van elk project werd een 
vertegenwoordiger geïnterviewd voor nader onderzoek naar de doelstellingen en aanpak. Voor het 
onderzoek naar de ervaring van werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving en de steun die het 
project deelnemers bood in de situatie van werkzoekend zijn en voor hun persoonlijke zingeving, 
werden van elk project vijf deelnemers geïnterviewd over hun ervaringen. 
 
 
5.3 Theoretische resultaten 
Het literatuuronderzoek wees uit dat zingeving als functie heeft om het leven begrijpelijk te maken en 




met emoties (Baumeister, 1991; Dittman-Kohli, 1991; Wong, 2012). Wanneer aan de zes behoeften 
doelgerichtheid, morele rechtvaardiging, competentie, eigenwaarde, begrijpelijkheid en verbondenheid 
invulling kan worden gegeven is er hoogst waarschijnlijk sprake van positieve zinervaring in het leven 
(Baumeister, 1991; Derkx, 2010; Wong, 2012). Van belang voor het vermogen om zin te geven aan het 
leven is een besef van de eigen identiteit, een coherent patroon van losse elementen van het zelf 
(McAdams, 2012). Tastbaar en ontastbaar identiteitskapitaal  bieden bronnen voor ontwikkeling van de 
identiteit (Côté en Levine, 2002). Werk kan een belangrijke bron voor persoonlijke zingeving zijn en een 
besef van de eigen loopbaanidentiteit is noodzakelijk om sturing te kunnen geven aan de loopbaan en 
zin te geven aan dit onderdeel van het leven (Meijers, 1998). De huidige arbeidsmarkt is flexibel en 
vraagt om grote eigen verantwoordelijkheid voor het vormgeven van de eigen loopbaan (Guichard et al., 
2012; Savickas et al. 2009). Wanneer dit besef ontbreekt en het individu werkloos is of onder zijn niveau 
werkt kan dit negatieve gevolgen hebben voor de persoonlijke zingeving, omdat er sprake is van een 
gebrek aan doelgerichtheid, het gevoel onderdeel te zijn van de maatschappij, het gevoel sturing te 
hebben over het leven en andere zinbehoeften met betrekking tot de loopbaan die niet worden vervuld 
(Allen & Van der Velden, 2001; Baumeister, 1991; De Beer, 2001; Van Echtelt, 2010; Price, Friedland & 
Vinokur, 1998; Turner, 1995). Om de regie over de eigen loopbaan (terug) te krijgen, kan het individu in 
een krachtige leeromgeving zijn loopbaanidentiteit ontwikkelen. In een krachtige leeromgeving wordt 
de omgeving waar hetgeen dat wordt geleerd later kan worden toegepast gesimuleerd, wordt de 
deelnemer zich bewust van wat hij wel en niet kan met de opgedane en kennis en wanneer en hoe hij de 
geleerde vaardigheden kan gebruiken, wordt de deelnemer uitgenodigd tot actief bezig zijn met het 
onderwerp, heeft de begeleider ook een coachende rol, krijgt de deelnemer steeds meer 
verantwoordelijkheid voor zijn eigen leerproces en wordt de deelnemer zich bewust van zijn 
mogelijkheden en kwaliteiten (Meijers, 1998). En het individu kan in loopbaanactiviteiten werken aan 
instrumentele vaardigheden ten behoeve van het vinden van een baan. Loopbaanactiviteiten bieden het 
individu dus de kans om zich bewust te worden van zijn eigen kwaliteiten en mogelijkheden en 
vertrouwen te ontwikkelen in zijn vermogen de loopbaan zelf vorm te geven alsmede verbinding te 
ervaren met mensen in een vergelijkbare situatie en zo ervaringen te delen en anderen helpen (Bimrose 
& Barnes, 2008; Meijers, 1998; Robertson, 2013; Zikic & Saks, 2009).  
 
5.4 Empirische resultaten: antwoord op onderzoeksvragen  
 
5.4.1 Deelvraag 1 - Werkzoekend zijn en persoonlijke zingeving 
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De eerste deelvraag luidde: ‘wat betekent werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-
ers?’. De theoretische en empirische resultaten versterkten elkaar op een aantal punten: het is voor 
werkzoekende 20/30-ers moeilijk de behoefte aan doelgerichtheid te vervullen, omdat solliciteren keer 
op keer op niets uitloopt. En omdat 20/30-ers geen werk (op niveau) hebben, kunnen zij hun 
capaciteiten niet benutten en is er dus geen sprake van het bereiken van een positieve subjectieve 
toestand. Er is geen sprake van plezier in het werk of werk om plezier in te hebben. De behoefte aan 
competentie wordt uitgedaagd door de vele afwijzingen die 20/30-ers op sollicitaties ontvangen. Het 
gevoel grip te hebben op de situatie verdwijnt, omdat zij afhankelijk zijn van de beslissing van anderen.         
De behoefte aan begrijpelijkheid wordt niet vervuld, omdat werkzoekende 20/30-ers weinig vertrouwen 
hebben in hun capaciteiten en geen plek hebben om hun loopbaanidentiteit te ontwikkelen.  
De behoefte aan morele rechtvaardiging en de behoefte aan eigenwaarde kwamen uit de theoretische 
resultaten naar voren als door werkloosheid negatief beïnvloed, maar deze resultaten werden niet 
overtuigend bevestigd door de empirische resultaten. Door slechts twee 20/30-ers wordt het gevoel zich 
te moeten verantwoorden voor hun situatie genoemd. Het verlies van eigenwaarde kwam in de 
theoretische resultaten als belangrijk negatief gevolg van werkloosheid naar voren.  In de empirische 
resultaten kwam het begrip eigenwaarde weinig ter sprake. Mogelijk hebben 20/30-ers nog weinig 
ervaring gehad met werk als bron voor eigenwaarde en speelt het verlies van eigenwaarde bij gebrek 
aan werk daarom nog niet. Wat in de theoretische resultaten niet, maar in de empirische resultaten als 
duidelijk negatief gevolg van werkloos zijn naar voren kwam, is het gebrek aan de ervaring van 
verbondenheid met een bepaalde groep. Werkzoekende 20/30-ers hebben het gevoel alleen in hun 
situatie te staan.  
 
5.4.2 Deelvraag 2 - Doelstellingen een aanpak projecten 
De tweede deelvraag luidde:  ‘Welke doelstellingen hebben loopbaanprojecten en welke aanpak wordt 
gehanteerd?’. Uit de empirische resultaten is gebleken dat de doelstellingen van de projecten gericht 
zijn op het aanleren van instrumentele vaardigheden die werkzoekende 20/30-ers kunnen benutten in 
de zoektocht naar werk en dat de doelstellingen gericht zijn op het ontwikkelen van hun 
loopbaanidentiteit. De theoretische resultaten duiden de projecten als waardevolle bronnen voor 
identiteitskapitaal. Werkzoekende 20/30-ers krijgen de kans zelfkennis op te doen (tastbaar 
identiteitskapitaal) en krijgen de kans eigenschappen te ontwikkelen die hen in staat stellen vorm te 
geven aan hun identiteit (ontastbaar identiteitskapitaal). De aanpak van de loopbaanprojecten is heel 
verschillend. Het programma van Kickstart bestaat uit een werkervaringsplaats bij een professionele 
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organisatie, groepstraining, teamcoaching en individuele loopbaancoaching. Het programma van 
Superheld bestaat uit een online e-cursus, groepstraining, workshops en optionele individuele coaching. 
Ondanks de verschillen in aanpak bevat de leeromgeving die de beide projecten bieden aspecten van de 
krachtige leeromgeving. Als belangrijkste aspecten komen naar voren dat de projecten 20/30-ers een 
omgeving bieden waarin zij zich bewust kunnen worden van hun kwaliteiten en mogelijkheden, zelf 
steeds meer verantwoordelijk zijn voor hun leerproces en actief bezig kunnen zijn met het onderwerp. 
Het is niet duidelijk in hoeverre de begeleiders in de projecten ook een coachende rol hebben. Het lijkt 
erop dat deelnemers vooral elkaar coachen. Een aspect waarin Kickstart sterker is dan de theorie is dat 
Kickstart een daadwerkelijke professionele omgeving aanbiedt, in plaats van deze te simuleren.   
 
5.4.3 Deelvraag 3 - Betekenis en waardering van de projecten 
De derde deelvraag luidde: ‘Hoe waarderen deelnemers aan twee loopbaanprojecten de steun in 
persoonlijke zingeving en in het omgaan met  werkzoekend zijn?’ Om grip te krijgen op hun situatie en 
zich te blijven ontwikkelen namen 20/30-ers in dit onderzoek deel  aan een loopbaanproject. Om de 
situatie van werkzoekend zijn het hoofd te bieden hebben 20/30-ers aangegeven gebaat te zijn bij het 
aanbod dat de projecten bieden op het gebied van instrumentele vaardigheden zoals netwerken, jezelf 
presenteren en het schrijven van een CV. Deze vaardigheden stellen hen in staat doelgerichter naar 
werk te kunnen zoeken. Voor het ontwikkelen van deze vaardigheden is echter gebleken dat het van 
fundamenteel belang is om de behoefte aan begrijpelijk te vervullen:  goed te weten wat de eigen 
drijfveren, interesses en competenties met betrekking tot werk zijn; de loopbaanidentiteit. Uit de 
resultaten is naar voren gekomen dat de loopbaanprojecten een krachtige leeromgeving bieden om 
deze loopbaanidentiteit te expliciteren. Dit komt omdat beide projecten een omgeving scheppen waarin 
deelnemers zich bewust kunnen worden van hun kwaliteiten en mogelijkheden, en leren hoe ze de 
opgedane kennis en vaardigheden kunnen toepassen in de praktijk. Hierdoor ontstaat een sterker besef 
van de loopbaanidentiteit en voelen deelnemers zich competent en krachtig om hun situatie doelgericht 
aan te pakken. Ook het aspect van eigen verantwoordelijkheid in een KLO komt in de aanpak van de 
projecten terug en ervaren deelnemers dat ze het meest leren over zichzelf als ze zelf verantwoordelijk 
zijn voor hun leerproces. De projecten bieden een leeromgeving waarin deelnemers actief bezig kunnen 
zijn met het onderwerp om zo het probleem met betrekking tot hun loopbaan grondig aan te pakken. 
Bijzonder voor Kickstart is dat het geen toekomstige werkomgeving simuleert maar een daadwerkelijke 
professionele werkomgeving faciliteert, waardoor deelnemers ervaren veel te kunnen leren over hun 
professionele vaardigheden.  
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  Deelname aan een loopbaanproject is een stap in de richting van het vervullen van het 
extrinsieke doel om passend werk te vinden. Ook is gebleken dat de projecten voorzien in het intrinsieke 
doel van 20/30-ers om op een positieve en zinvolle manier aan zichzelf te werken. Als gevolg van een 
sterkere loopbaanidentiteit en verbeterde werkzoekvaardigheden vervullen de projecten tevens de 
behoefte aan competentie. 20/30-ers hebben meer vertrouwen in hun vermogen invloed uit te oefenen 
op hun situatie. Als laatste kwam uit de resultaten overtuigend naar voren dat de behoefte aan 
verbondenheid door de projecten werd vervuld. Omdat 20/30-ers met leeftijdsgenoten in dezelfde 
situatie samenwerkten konden zij ervaringen delen en elkaar inhoudelijk helpen en van feedback 
voorzien.  
  Het is niet mogelijk om op basis van de onderzoeksresultaten te concluderen welke betekenis 
deelname aan de projecten voor de eigenwaarde heeft. Het is onvoldoende duidelijk geworden wat 
respondenten verstaan onder eigenwaarde. Omdat in de interviews de gevolgen van werkzoekend zijn 
op de behoefte aan morele rechtvaardiging en de steun van de projecten in deze behoefte niet 
uitgebreid aan zijn bod gekomen, is het ook hierover niet mogelijk om uitspraken te doen.  
 
5.4.4 Antwoord op de hoofdvraag   
Uit de beantwoording van de deelvragen vloeit het volgende antwoord op de hoofdvraag ‘Wat is de 
betekenis van werkzoekend zijn voor de persoonlijke zingeving van 20/30-ers en welke steun biedt 
deelname aan loopbaanprojecten deelnemers in het omgaan met werkzoekend zijn en voor hun 
persoonlijke zingeving?’ voort: werkzoekend zijn heeft voor 20/30-ers tot gevolg dat de ervaring van 
verbinding op het gebied van de loopbaan wordt verstoord. Als alles goed zou gaan, zou er volgend op 
de afronding van de opleiding en solliciteren een baan op niveau moeten worden gevonden die aansluit 
bij de capaciteiten en interesses van 20/30-ers. Omdat 20/30-ers negatieve ervaringen met solliciteren 
hebben en het vertrouwen in en bewustzijn van hun kwaliteiten en mogelijkheden met betrekking tot 
werk is afgenomen of nog niet sterk is ontwikkeld, is het moeilijk om zelf sturing te geven aan de 
loopbaan. Ook is er sprake van een gevoel alleen in de situatie te staan.    
  Voor het herwinnen van de regie over de vormgeving van de loopbaan is het belangrijk dat 
20/30-ers een sterk besef van hun loopbaanidentiteit ontwikkelen. De projecten bieden een krachtige 
leeromgeving om de loopbaanidentiteit te expliciteren en ontwikkelen en vervullen daarmee de 
behoefte aan begrijpelijkheid. Vanuit dit zelfbewustzijn voelen 20/30-ers zich krachtig en competent om 
zelf vorm te geven aan hun loopbaan en doelgericht te kunnen handelen. De tijdens het project 
ontwikkelde instrumentele vaardigheden bieden de mogelijkheid om het opgedane zelfinzicht 
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pragmatisch in te zetten in de zoektocht naar een baan. De mogelijkheid ervaringen te delen met en te 
leren van leeftijdsgenoten in een vergelijkbare situatie vervult de behoefte aan verbondenheid en is 
voor het grootste deel van de 20/30-ers een steun in een periode van twijfel, vragen en zoeken naar 
richting.  
6. DISCUSSIE    
 
6.1 Introductie 
In dit hoofdstuk bespreek ik de waarde van de onderzoeksresultaten op betrouwbaarheid en validiteit. 
Met betrouwbaarheid wordt de precisie van de methoden van dataverzameling of de meetinstrumenten 
bedoeld. De validiteit heeft betrekking op de invloed van systematische fouten op het onderzoek 
(Boeije, 2005). Tot slot doe ik enkele aanbevelingen voor vervolgonderzoek.  
 
6.2 Betrouwbaarheid  
Terugblikkend op het ontwerp en de uitvoering van het empirisch onderzoek ben ik erg kritisch op mijn 
eigen functioneren. Vanwege het open karakter van de vragen en als enige interviewervaring die met 
het diepte-interview, gebeurde het nogal eens dat ik respondenten te vrijuit liet spreken en niet scherp 
genoeg was op het verhelderen van uitspraken die raakten aan de thema’s op mijn topiclijst. Gevolg van 
deze tekortkoming is dat valt te betwijfelen of het onderzoeken van de persoonlijke zingeving van 
respondenten in voldoende vergelijkbare mate is gebeurd.  De schade had wellicht beperkt kunnen 
worden als ik mij voorafgaand aan het ontwerp van het onderzoeksinstrument meer had verdiept in 
ontwerp en techniek van meer gestructureerde interviews. Dan was ik waarschijnlijk ook beter in staat 
geweest het instrument beter aan te laten sluiten op de inzichten uit de literatuur.  
6.3 Validiteit 
In de bespreking van de resultaten werd al kort genoemd dat van beide projecten deelnemers van drie 
verschillende trajecten zijn gesproken. Omdat de projecten beide in januari 2014 zijn begonnen en dus 
pas anderhalf jaar bestaan, wordt er gaandeweg nog veel gesleuteld aan de, duur, vorm en inhoud van 
de projecten. Dit roept de vraag op of de resultaten uit de interviews met deelnemers aan eerdere of 
iets anders vormgegeven trajecten geen verouderde of vertekende informatie heeft opgeleverd. In de 
resultaten staat op sommige plekken aangegeven dat een afwijkende ervaring vermoedelijk het gevolg 
is van het feit dat de deelnemer aan een pilot- of afwijkend traject heeft deelgenomen.  
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De uitvoering week op dit punt af van de oorspronkelijke opzet, omdat het niet lukte om binnen de tijd 
voldoende respondenten te werven die hetzelfde of een vergelijkbaar traject hadden gevolgd. Ook werd 
pas gaandeweg duidelijk dat het pilot-traject van Kickstart en het zomertraject van Superheld dermate 
van de andere trajecten verschilden dat de uitkomsten op meerdere punten afwijkend waren. 
Verstandig zou zijn geweest om eerst vooronderzoek te doen naar de verschillende trajecten en van 
tevoren de afweging te maken of en hoe dit meegenomen kan worden in het onderzoek. Het 
onderzoeken van verschillende trajecten van een project biedt namelijk wel de kans om vergelijkend 
onderzoek te doen en te achterhalen wat essentiële elementen in een traject zijn.  
6.4 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
Voortbouwend op de resultaten van dit onderzoek zou het interessant zijn om  verder onderzoek te 
doen naar de loopbaanidentiteitsontwikkeling van 20/30-ers. Uit de resultaten kwam naar voren dat de 
werkzoekende 20/30-ers die ik gesproken heb, hebben deelgenomen aan een project omdat zij zich 
onvoldoende in staat voelden om op eigen kracht vorm te geven aan de loopbaanidentiteit en/of 
richting aan de loopbaan. De vraag rijst of 20/30-ers in hun opleiding voldoende worden voorbereid op 
de transitie van opleiding naar werk en of daarbij voldoende rekening wordt gehouden met de actuele 
omstandigheden op de arbeidsmarkt. Tevens interessant om te onderzoeken is of de expertise van 
organisaties achter de loopbaanprojecten en de expertise van opleidingen van betekenis kunnen zijn 
voor de praktijk van beide organisaties.  
Een belangrijke bevinding in het onderzoek is dat ervaring van verbondenheid met anderen en een 
gedeeld begrip van bijvoorbeeld de situatie van werkzoekend zijn van grote steun kan zijn in zo’n 
situatie. Voor deelname aan het project dachten veel 20/30-ers dat zij de enige waren in hun situatie, 
maar er bleken mensen met vergelijkbare vragen rond te lopen en men kon elkaar ook nog helpen. Er 
lijkt een soort taboe te rusten op niet werken of niet weten wat je wil doen. Het zou interessant zijn om 
te onderzoeken of er inderdaad sprake is van taboe of schaamte over werkloosheid, waar die vandaan 
komt, wat de gevolgen daarvan zijn en hoe die weggenomen kan worden. Wanneer daar meer over 
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Bijlage I Interviewleidraad deelnemers projecten 
 
Thema Werkzoekend zijn en arbeidsmarkt 
1. Wat was de aanleiding om aan het project mee te doen? 
2. Kun je me iets vertellen over hoe het was/is om werkloos te zijn of qua werk niet op je plek te zitten? 
Minder zin: nergens eigenwaarde aan kunnen ontlenen, zelf minder regie hebben, niet bij de groep 
‘werkenden’ horen, breuk in narratief, doelloosheid, machteloosheid, moedeloosheid  
Financiële zorgen  
3. Had je verwacht dat het na je afstuderen zo zou lopen? Waarom? /Hoe dan wel?  
4. Waren er mensen/activiteiten/dingen tot steun in deze situatie? Op welke manier?  
Sociale omgeving 
Hobby/vrijwilligerswerk 
5. Heeft deze periode invloed gehad op je zelfvertrouwen?  
Eigenwaarde,  
Wat je belangrijk vindt in het leven 
Doel voor ogen hebben 
6. Wat denk jij dat de uitdaging voor starters is op arbeidsmarkt van nu?  
Goed weten wat je wil 
Netwerk 
Eerst ervaring opdoen 
Carrière op verschillende plekken 
 
 
Thema Project  
7. Heb je speciaal gekozen voor dit specifieke project? Wat bepaalde die keuze? 
Doelen, aanpak, locatie, tip, kosten 
8. Met welke doelen begon je het project? 
Instrumenteel, persoonlijke ontwikkeling, zelf regie nemen, doel  naar verbetering  situatie 
9. Kun je vertellen wat je hebt gedaan tijdens het project? 
Kickstart: welke opdracht, samenwerken in team, trainingsdagen, individuele coaching 
Superheld: cursus, trainingsdagen,rol van andere deelnemers  
10. Heb je iets geleerd over jezelf tijdens het project? Wil je daarover iets vertellen? (naar voorbeelden 
vragen) 
Meer vertrouwen in capaciteiten  
Meer vertrouwen in werkzoekvaardigheden 







Doel in het leven 
Beter weten wie je bent  




Ruimte voor reflectie 
Nieuwe ideeën opdoen en uitvoeren  
12. In mijn theoretisch kader schrijf ik onder andere over de kenmerken van een krachtige 
leeromgeving. Ik wil je een lijstje kenmerken voorleggen. Kun je aangeven of er kenmerken zijn die 
gelden voor het project en uitleggen waarom? 
Aspecten krachtige leeromgeving: 
 Een krachtige leeromgeving simuleert de omgeving waar je hetgeen dat je leert later kan 
toepassen. 
 Een krachtige leeromgeving maakt je bewust van wat je wel en niet kan met de opgedane kennis 
en wanneer en hoe je de geleerde vaardigheden kan toepassen. 
 Een krachtige leeromgeving nodigt uit tot actief bezig zijn met het onderwerp. 
 In een krachtige leeromgeving heeft de begeleider ook een coachende rol.    
 In een krachtige leeromgeving krijg je steeds meer verantwoordelijkheid voor je eigen 
leerproces. 
 Een krachtige leeromgeving maakt je bewust van je mogelijkheden en kwaliteiten. 
13. Kun je vertellen op welke manier het project tot steun is geweest in deze fase in je leven? 
Identiteitontwikkeling 
Verbondenheid 
Doel in het leven 
Actie ondernemen 
14. Zou je een ander in een vergelijkbare situatie deelname aan het project aanraden? Waarom wel of 
niet?  
 
Thema Na het project 
15. Wat ben je na het project gaan doen en waar ben je nu mee bezig? 
Wat is de rol van het project in die keuze? Wat betekent het project nu nog voor je? 
 
16. Welke rol heeft werk in je leven? 





Overzicht projecten, december 2014  
 
1. Superheld http://www.superheld.nu/  
Doel: Zelfkennis en zelfvertrouwen ontwikkelen, ontdekken wat je wil, vaardigheden in werk zoeken.  
Aanpak: Avontuur: 8 weken e-cursus, drie groepsbijeenkomsten, coaching.  
 
2. Your Lab http://yourlab.nu/programma/your-lab-17-29/  
Doel: Inzicht krijgen in unieke kwaliteiten, in contact komen met intuïtie, leren kiezen.  
Aanpak: Driedaagse training in een groep van max. 35 deelnemers  
 
3. Ready4Work http://www.ready4work020.nl/  
Doel: Competenties ontwikkelen die nodig zijn bij solliciteren.  
Aanpak: Game: in een interactieve carrièregame krijgt de jongere challenges en rewards bij 
Amsterdamse bedrijven, origanisaties en overheidsinstellingen.  
Challenges zijn opdrachten waarmee ze aan belangrijke competenties werken die ze nodig hebben als ze 
gaan solliciteren. Wanneer ze de challenges goed hebben volbracht, krijgen ze van de gamemaster 
punten. Met deze punten kunnen ze in de online shop rewards aanschaffen. Rewards zijn interessante 
en bijzondere beloningen, die hen ook weer dichter bij dé baan brengen die zij zoeken. 
 
4. Wat Werkt? http://www.plek-maken.nl/page/watwerkt  
Doel: Het verkleinen van het gat tussen de leefwereld van jong volwassenen en beleid en regelgeving op 
het gebied van werk. Ontdekken van knelpunten en mogelijkheden, in’s en out’s op het gebied van 
werk. 
Aanpak: Vijftien verdiepende workshops en interactieve voorstellingen.  
 
5. Talentcollege http://www.talentcollege.nl/  
Doel: ontdekken wat je belangrijk vindt en waar je goed in bent, zelfinzicht en zelfvertrouwen vergroten. 
Aanpak: Vijf dagdelen training. 
 
6. NLWorkxx http://nlworkxx.nl/ 
Doel: Kansen op de arbeidsmarkt vergroten voor jongeren. 
Aanpak: Workshops en evenementen. 
 
7. Hete Pepers http://www.hetepepers.nl/   
Doel: Jongeren voorbereiden op arbeidsmarkt door 21st century skills te ontwikkelen. Dit zijn 
netwerken, ICTvaardigheden, communiceren, persoonlijke ontwikkeling, ondernemerschap.  
Aanpak: Workshops en evenementen. 
 
8. Try Before You Get the Job http://www.trybeforeyougetthejob.nl/  
Doel: talent van hoogopgeleide afgestudeerden inzetten voor ondernemers en jongeren in beweging 
houden. 
Aanpak: platform voor bemiddeling tussen hoogopgeleide jongeren en ondernemers in de vorm van 
projectplaatsen.  
9. Young Ambition http://www.youngambition.nl/  
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Doel: ontdekken waar je goed in bent en wat je wil, sollicitatievaardigheden, netwerkvaardigheden, 
jezelf presenteren - voor VMBO en MBO jongeren 
Aanpak: Workshops, coaching.  
10. Kickstart Your Social Impact http://kickstartyoursocialimpact.nl/ 
Doel: hoogopgeleide starters werkervaring bieden en begeleiding in uitzoeken wie je bent en wat je wil 
t.b.v. kickstart van de carrière  
Aanpak: werkervaringsplek, training en coaching     
11. WADT - Werken Aan De Toekomst http://www.werkenaandetoekomst.nl/ 
Doel: hoogopgeleide starters werkervaring bieden, jezelf ontwikkelen, ontdekken wat je leuk vindt   
Aanpak: maatschappelijk project opzetten, evenementen en workshops, groepscoach 
 
